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Suomen työelämää kuormittavat niin rakenteelliset kuin toimintatavoista- ja väestön 
ikääntymisestä johtuvat muutokset. Työn vaativuuden on todettu samalla kasvaneen, työn 
monipuolistuneen ja työelämän kansainvälistyneen. Muutokset aiheuttavat haasteita 
työhyvinvoinnin kehittämiselle työyhteisöjen sosiaalisen toimivuuden, yksilöiden työssä 
jaksamisen sekä työssä selviytymisen kautta. Muutokset haastavat työelämää 
verkostoitumiseen ja yhteistoimintaan. 
 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää Työpaikkojen työhyvinvointiverkoston, 
Tyhy-verkoston, aluetoimijoiden kokemuksia ja kehittämisehdotuksia verkostosta sekä 
siinä tehtävästä alueverkostotyöstä. Lisäksi haluttiin selvittää Tyhy-verkoston 
toimintaperiaatteiden ja hyvien työelämäkäytänteiden jakamisen toteutumista neljässä yli 
puolentoista vuoden ajan toimineessa alueverkostossa. Tutkimusaineisto kerättiin neljän 
alueverkoston aktiivitoimijoilta puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla. 
Ryhmähaastatteluihin osallistui 21 henkilöä. Haastatteluaineisto analysoitiin teorialähtöisen 
sisällönanalyysin avulla. 
 
Tutkimuksen tulosten perusteella Tyhy-verkosto profiloitui jäsenilleen ennen kaikkea 
vertaistukiverkostoksi sekä tiedonjakamisen ja oppimisen paikaksi. Tyhy-verkoston 
toimintaperiaatteet toteutuivat osittain verkostossa. Toimintaperiaatteista verkostoon 
sitoutuminen toteutui heikoiten. Hyviä työelämäkäytänteitä ei jaettu kaikissa 
alueverkostoissa. Tyhy-verkoston kehittämiseksi esitettiin alueverkostojen toiminnan- ja 
välineistön kehittämistä sekä verkoston tunnetuksi tekemistä ja jäsenmäärän lisäämistä. 
 
Tyhy-verkoston jäsenet toivovat verkostolta selkeitä tavoitteita ja toimintaperiaatteita 
sitoutuakseen sen toimintaan. Hyvien työelämäkäytänteiden jakamista verkostossa tulee 
tukea esimerkiksi alueellisten käytänteiden esiin tuomisella. Jäsenten mukaan 
alueverkostotoimintaa on kehitettävä osallistamalla jäsenistöä, asettamalla alueelliselle 
toiminnalle tavoitteita ja lisäämällä alueellista näkökulmaa toimintaan. Välineistöä on 
kehitettävä hyödyntämällä etäyhteyksiä ja avaamalla nettikeskustelualusta jäsenistölle. 
Jäsenmäärän lisäämisessä ja verkoston tunnetuksi tekemisessä on hyödynnettävä 
tiedottamista, markkinointia ja kampanjointia Tyhy-verkostosta. 
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The Finnish working life is currently being burdened by structural and procedural changes 
as well as issues related to the ageing of the workforce. At the same time, the demands of 
professional life have increased as occupations have become more versatile and 
international by nature. These changes pose increasing challenges to the development of 
work well-being, the social functioning of work communities and the functioning of 
individuals in the work place. These changes encourage working life decision makers to 
face the challenge through co-operation and networking. 
 
The purpose of this thesis was to study the experiences and development suggestions of the 
local operators on the functioning of the Work Well-Being (Tyhy) Network. In addition, 
the study aimed to clarify the operational principles and the sharing of occupational best 
practices within the Tyhy Network, specifically within four local networks that had been 
operational for over 18 months. The material for the study was collected by interviewing 
active members of these four local networks by a semistructured, theme oriented interview 
method. A total of 21 members participated in these interviews. The interview results were 
analysed using a theoretical content analysis method. 
 
The results of the study indicate that the Tyhy Network is primarily perceived as a platform 
for peer support and for sharing and embracing knowledge. The operating principles of the 
Tyhy Network were partially accomplished. Of the main goal principles, commitment to 
the network was least well accomplished. Best work place practices were not shared in all 
of the local networks. Proposed goals for the future development of the network were the 
improvement of the tools used by the local networks and increasing the conspicuousness 
and member count of the Tyhy Network. 
 
The members of the Tyhy Network expressed their desire for more explicit goals and 
operating principles to enhance their commitment to the network. For example, the sharing 
of work place best practices within the network should be supported by bringing up local 
best practices. According to the members, the functioning of local networks should be 
enhanced by involving members more actively and by bringing a more local focus and local  
goals in to the operating of the network. Communication technology should be made better 
use of by also allowing the members to interact remotely. In order to increase the member 
count of the network, investments in to the marketing and popularisation of the Tyhy 
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Suomalainen työ ja elinkeinorakenne ovat muutoksessa. Vahvasta tuotantoyhteiskunnasta 
on siirrytty lähemmäs palveluyhteiskuntaa. Tämä on aiheuttanut rakenteellisia muutoksia 
Suomeen palvelujen ja työn keskittyessä suurempiin kaupunkeihin (Kauppinen ym. 2013). 
Tätä vahvistaa myös Aron (2014) tekemän viiden vuoden seurantatutkimus, jonka mukaan 
muuttoliike on kiihtynyt Suomessa entisestään etelään ja kasvukeskuksiin. Muuttajien 
eturintamassa ovat nuoret. 
 
Rakenteellisten muutosten lisäksi suomalaisen työelämän haasteina ovat sekä väestön 
ikärakenteen että tuotantotapojen muutokset. Suomen väestön ikääntyminen ja työttömyys 
vaikuttavat huoltosuhteeseen Suomessa. Arvion mukaan vuonna 2020 huollettavien määrä 
sataa työelämässä mukana olevaa kohden on 75 ja vuonna 2030 jo 83 (Kauppinen ym. 
2013). 
 
Suomen työ- ja elinkeinoministeriön (2013) mukaan kansantalouden kilpailukyvyn 
kannalta on tärkeää saada kaikki mahdolliset työhön liittyvät voimavarat käyttöön. Tämä on 
mahdollista lisäämällä työhön osallistumista sekä parantamalla työn tuottavuutta. 
Ministeriö näkee, että huolehtimalla työelämän laadusta ja työhyvinvoinnista lisätään 
samalla työn tuottavuutta ja tuloksellisuutta. 
 
Alasoini (2009) ja Kauppinen ym. (2013) toteavat Suomen olevan eurooppalaisessa 
vertailussa työhyvinvoinnin edistämisen kärkimaita. Siitä huolimatta Kauppinen ym. 
(2013) arvioivat sairaanhoidon, alentuneen työkyvyn, sairauspoissaolojen, 
työkyvyttömyyseläkkeiden ja työtapaturmien kustannusten olevan Suomessa noin 40 
miljardin euroa vuodessa. Tutkijat nimeävät kustannuksia puutteellisen työhyvinvoinnin 
kustannuksiksi, joihin työhyvinvointitoimilla voitaisiin vaikuttaa. 
 
Suomessa työelämän tutkimus- ja kehittämistyötä on tehty laajoilla valtakunnallisilla 
ohjelmilla kuten Työelämän tuottavuuden ja laadun kehittämisohjelmalla, 
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Työtapaturmaohjelmalla, Toimenpideohjelmalla työssäoloajan jatkamisesta, työssä 
jaksamisesta ja kuntoutuksesta – Veto-ohjelmalla sekä Terveys 2015-
kansanterveysohjelmalla (Sosiaali- ja terveysministeriö 2005 ja 2007). Vuonna 2012 
valmistui hallitusohjelmaan kirjattu Työelämänkehittämisstrategia (Työ- ja 
elinkeinoministeriö 2013.) Suomalaisen työn ja työhyvinvoinnin voi nähdä kehittyneen 
monella osa-alueella positiiviseen suuntaan mutta parannettavaa on edelleen. Alati 
muuttuva työelämä tuo uudet haasteet sekä kehitysalueet työhön ja työhyvinvointiin. 
 
Työterveyslaitoksen koordinoima Työpaikkojen työhyvinvointiverkosto, Tyhy-verkosto on 
työelämälähtöinen tapa kehittää työpaikkojen työhyvinvointia ja jakaa hyviä 
työelämäkäytänteitä niin alueellisesti kuin valtakunnallisesti. Verkosto on työpanoksellaan 
mukana työ ja elinkeinoministeriön Työelämä 2020-hankkeessa (Työterveyslaitos 2014a). 
Hankkeen tavoitteena on kehittää suomalaista työelämää eri toimijoiden avulla Euroopan 
parhaaksi vuoteen 2020 mennessä (Työ- ja elinkeinoministeriö 2013). 
 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää Tyhy-verkoston aluetoimijoiden 
kokemuksia, käsityksiä ja kehitysideoita Tyhy-verkostoston toiminnasta. Lisäksi 
tutkimuksella haluttiin selvittää verkoston toimintaperiaatteiden toteutumista ja hyvien 
työelämäkäytänteiden jakautumista neljässä toimivassa alueverkostossa. Tutkimuksessa 
työhyvinvointia tarkastellaan Otalan ja Ahosen (2005) Hyvinvoivan työpaikan mallin 
mukaan, joka muodostaa tutkimuksen työhyvinvoinnin viitekehyksen. Tutkimuksen 
verkostotyön viitekehyksen muodostavat verkostotyön edellytykset ja verkostoitumisen 
sosiaalipsykologinen teoreettinen näkemys, joka perustuu sosiaalisen vaihdannan teoriaan, 









Työhyvinvoinnin käsite ja siihen liittyvä tutkimustoiminta on kansainvälistä. 
Työhyvinvointikäsitteen kansainvälisen vertailun tekee hankalaksi siihen liittyvät lukuisat 
toisistaan poikkeavat englanninkieliset versiot. Euroopassa on käytössä useita käsitteitä, 
joiden alla työhyvinvointiin liittyvää työtä tehdään kuten well-being at work, workplace 
health and well-being, work-well, quality and productivity of working life, healthy living, 
inclusive working life, work environment, healthy work, workplace as supporting health. 
Käsitteen monimuotoisuutta lisää myös, että työhyvinvointia edistävän työn 
painopistealueet vaihtelevat käsitteiden ja maiden myötä. Työhyvinvointia voidaan edistää 
muun muassa työntekijän terveyden, työympäristön terveyden ja turvallisuuden tai 
työhyvinvoinnin laadun näkökulmista (Anttonen ja Räsänen 2009). 
 
Suomessa työhyvinvointikäsitteen synty on ollut pitkäaikaisen kehityksen tulos. Ennen 
toista maailmansotaa puhuttiin työviihtyvyydestä. Maailmansotien jälkeen 1950- ja 1960-
luvuilla tehtiin asennekyselyjä, jotka muuttuivat työtyytyväisyyskyselyiksi (Juuti 2010, 
Suutarinen ja Vesterinen 2010). Työkyky-käsitteen voidaan katsoa syntyneen 
työkyvyttömyyden ja työkyvyn arvioimisen pohjalta 1970-1980 luvuilla. Tuolloin 
työelämän rakennemuutokset lisäsivät työväestön työkyvyttömyyseläkkeelle siirtymistä, 
minkä seurauksena tuli tarpeelliseksi arvioida työntekijöiden työkykyä sekä kohentaa 
työntekijöiden työkykyä valtakunnallisella työkykyohjelmalla (Mäkitalo 2010). 
 
Työkyky-käsite alkoi vakiintua Suomessa 1980-luvun lopulla, mutta se otettiin laajemmin 
käyttöön vasta 1990-luvulla, jolloin tarkasteltiin suomalaista työkykyä työelämän 
muutoksessa. Yhteiskunnallisen kehityksen myötä käsite laajeni terveyden ja 
toimintakyvyn arvioimisesta työn vaatimusten ja yksilön voimavarojen välisen tasapainon 
tarkasteluun (Ilmarinen ym. 2006, Juuti 2010). Perinteisesti työkyvyn määritteleminen on 
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ollut kapea-alaista ja siinä on painottunut yksilönäkökulma. Työelämätutkimuksen kautta 
työkykykäsite on muuttunut laaja-alaisemmaksi ja sen sijalla on alettu käyttämään 
laajempaa työhyvinvointikäsitettä (Ilmarinen ym. 2006). 
 
Työhyvinvointia on määritelty yksilön ja  työyhteisön sekä eri teorioiden kautta. Mankan 
ym. (2007) mukaan yksilön hyvinvointi muodostuu elämänhallinnasta, kasvumotivaatiosta 
sekä terveydestä ja fyysisestä kunnosta. Yksilön työhyvinvointiin vaikuttavat 
henkilökohtaisen hyvinvoinnin lisäksi työ, esimies, organisaatio ja ryhmähenki sekä näiden 
osa-alueiden molemmin suuntainen toimivuus. Kyseisessä määritelmässä korostuu oman 
elämän ja työn hallinnan tunteen merkityksellisyys työhyvinvoinnissa (Manka ym. 2007). 
Tutkijat ovat varsin yksimielissä Karasekin JDCS-mallin (Job Demand-Control-Support 
Model) työn hallinnan, työn vaatimusten ja sosiaalisen tuen merkityksestä yksilön 
työhyvinvoinnille. Kyseisten tekijöiden riittävyydestä työhyvinvoinnille on käyty pohdintaa 
(Kinnunen ja Feld 2005). 
 
Työhyvinvointi on yksilöllistä. Feld ym. (2005) ja Hakanen (2011) tuovat esille 
työhyvinvoinnin yksilöllisyyden ja sen ymmärtämisen tärkeyden. Työpaikoilla olisi tärkeä 
huomioida ihmisten persoonallisuuseroja ja tukea yksilöiden työhyvinvointia. 
Työhyvinvoinnin yksilöllistymisen ymmärtäminen on haaste organisaatioiden 
työhyvinvoinnin edistämiselle. Yksilön oman toiminnan lisäksi työhyvinvointiin vaikuttaa 
työyhteisön ja sen jäsenten toiminta sekä työ (Vanhala ja Tuomi 2003). 
 
Mamia (2009) näkee työn olevan osa yksilön elämää eikä sitä voida erottaa muusta 
elämästä. Työ vaikuttaa vapaa-aikaan ja käänteisesti vapaa-aika työhön. Samanlaisen 
yhteyden hän näkee myös työhyvinvointiin ja työssä jaksamiseen. Mamia (2009) kuvaa 
työhyvinvoinnin moniulotteisena ja monitasoisena ilmiönä, jonka tutkimuksessa on 
huomioitava sekä subjektiivinen hyvinvointikokemus että hyvinvointiin liittyvät  
objektiiviset tekijät. Objektiivisina ulottuvuuksina on huomioitava toisistaan osittain 
riippumattomat aineelliset, psykologiset ja sosiaaliset tekijät. Henkilökohtaisessa 




Työterveyslaitos (2014b) toteaa työhyvinvoinnin kehittämisen olevan sekä johdon että 
työntekijöiden asia, jota tulisi tehdä yhteistyössä. Työterveyshuolto nähdään tärkeänä 
kumppanina työhyvinvoinnin ylläpitämisessä. Henkilöstön työhyvinvoinnin todetaan 
vaikuttavan myös organisaation kilpailukykyyn, tulokseen ja maineeseen. Sosiaali- ja 
terveysministeriön (2014) mukaan työhyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellistä ja 
mielekästä työtä. Työhyvinvoinnin edistäjänä nähdään hyvä, kannustava johtaminen, hyvä 
työilmapiiri ja ammattitaitoiset työntekijät. Työhyvinvoinnin lisääntyessä työn tuottavuus 
kasvaa ja työntekijät sitoutuvat paremmin työhön. Hyvinvointi edistää myös työssä 
jaksamista ja sairauspoissaolot vähenevät. Työhyvinvoinnin kehittäminen nähdään sekä 
työntekijöiden että työnantajan yhteisenä asiana. 
 
2.1.2 Työhyvinvoinnin malleja 
 
Ilmarisen kehittämän työkykymallin taustalla on moniuloitteinen työkykykäsitys. Mallin 
mukaan yksilön työkyky muodostuu monien eri tekijöiden yhteisvaikutuksesta. Terveys ja 
toimintakyky rakentavat perustan yksilön työhyvinvointiin. Työhyvinvointiin vaikuttaa 
olennaisesti yksilön ammatillinen osaaminen. Työhyvinvoinnin kannalta on tärkeää kuinka 
henkilön ammattitaito ja muutokset työssä sekä työelämän haasteet kohtaavat. Yksilön 
arvot, asenteet ja motivaatio vaikuttavat osaltaan yksilön työhyvinvointiin. Ilmarisen 
mukaan työpaikalla ja työllä on myös merkittävä vaikutus yksilön työhyvinvointiin. 
Työpaikan työolot, työn sisältö ja työhön liittyvät vaatimukset kuten myös työyhteisön 
toimivuus sekä erityisesti esimiestyö ja johtaminen vaikuttavat yksilön työssä viihtymiseen 
ja työhyvinvointiin (Ilmarinen 2006a, Ilmarinen 2006b). Monissa lähteissä hyvä johtaminen 
ja kannustava esimiestyö on todettu tärkeiksi työhyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä 
(Vanhala ja Tuomi 2003, Otala ja Ahonen 2005, Seitsamo ja Tuomi 2006). 
 
Työhyvinvointitutkimuksen voidaan todeta painottuneen vuosia patogeeniseen 
näkökulmaan, jossa työpahoinvoinnin tarkastelulla on ollut keskeinen asema. Tällöin 
työhyvinvointia on katsottu stressin sekä uupumuksen näkökulmista ja työhyvinvointi on 
nähty kyseisten oireiden puuttumisena (Kinnunen ja Feldt 2005). On havaittu, että 
suurimmalla osalla työikäisiä ei kuitenkaan ole ongelmia työelämässä, minkä vuoksi 
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työhyvinvoinnin kuvaaminen ainoastaan sairauskeskeisyyteen nojaten ei ole perusteltua 
(Mäkikangas ym. 2005). Aiemman ongelmakeskeisyyden sijaan työhyvinvointia on alettu 
viimevuosina tutkimaan ja määrittelemään positiivisen psykologian näkökulmasta 
voimavarakeskeisesti (Siitonen ym. 2002, Hakanen 2005, Manka ym. 2007).  
 
Hakasen (2005) mukaan työhyvinvointia voidaan tarkastella vahvistamalla työn 
voimavaroja sen sijaan että kiinnitetään huomio työstressin ja työuupumuksen oireisiin. 
Positiivisen näkökulman mukaan työhyvinvointi ei ole ainoastaan työtä haittaavien stressi- 
ja väsymisoireiden poissaoloa. Parhaimmillaan työssään hyvinvoiva työntekijä kokee työn 
imua, jolloin hän tuntee työnsä mielekkääksi ja nauttii siitä. Tyypillistä työn imua 
kokevalle henkilölle on, että hän pitää työtään haasteellisena, innostavana ja on ylpeä 
työstään. Hyvä olo heijastuu vapaa-aikaan ja työssään hyvinvoiva nauttii elämästään myös 
työn ulkopuolella (Hakanen 2009a).  
 
Työhyvinvoinnin moniulotteisuuden mallissa (Kuvio 1) tulee esille työn imun, mielihyvän 
ja työssä viihtymisen korreloituminen sekä vastaavasti työstressin ja työuupumisen. Työn 
kehittävyyden, esimiehen tuen, arvostuksen ja myönteisten asiakassuhteiden on todettu 
olevan positiivisessa yhteydessä työn imuun. Terveys, työkyky ja työtyytyväisyys ovat 
yhteydessä työn imuun ja käänteisessä yhteydessä stressiin sekä ennenaikaiseen 
eläköitymiseen ja eroajatteluun (Hakanen 2009b). Hakasen (2011) mukaan tarmokkuus, 









Otalan ja Ahosen (2005) mukaan työhyvinvointia voidaan kuvata Hyvinvoivan työpaikan 
mallin kautta (Kuvio 2). Mallin mukaan työhyvinvointi muodostuu hyvinvoivista yksilöistä 
ja hyvinvoivasta työyhteisöstä, joihin vaikuttaa johtaminen ja yhteisöstä löytyvä osaamisen 
taso sekä sen kehittäminen, päivittäminen ja jakaminen. Mallissa yksilön hyvinvoinnin 
nähdään jakautuvan fyysiseen-, psyykkiseen- ja sosiaaliseen hyvinvointiin. Psyykkisen 




Kuvio 2. Hyvinvoivan työpaikan malli (Mukaillen Otala ja Ahonen 2005) 
 
 
Hyvinvoivan työpaikan mallista tulee esille myös työhyvinvoinnin osa-alueiden 
vaikutussuhteet. Kokonaisuudessaan työyhteisön ja sen työhyvinvoinnin sidostoimijoiden 
toiminta vaikuttaa työpaikan hyvinvointiin ja yrityksen tulokseen. Työyhteisön 
hyvinvoinnin taustalla nähdään työyhteisön yhteistyö, ilmapiiri, työterveys ja 
työturvallisuus. Osaamista tukemalla ja johtamisen avulla voidaan hyvinvoivan työpaikan 
eri osa-alueita tasapainottaa ja ohjaamalla saada hyvinvoivasta työpaikasta myös 
mahdollisimman tuloksellinen. Hyvinvoivan työpaikan mallin perustan muodostaa 
työyhteisön arvot (Otalan ja Ahosen 2005). 
 
Sosiaali- ja terveysministeriö (2005) toteaa suomalaisen työhyvinvointitutkimuksen 
painopisteen laajentuneen perinteisestä fyysisten olosuhteiden ja terveysriskien ja -vaarojen 
tutkimuksesta henkisen kuormittuneisuuden, työyhteisön sosiaalisen toimivuuden, 
ympäristön tuottavuuden ja yksilöiden jaksamisen sekä työssä selviytymisen alueille. 
Ministeriön mukaan suuntaus on seurausta työelämässä tapahtuneista muutoksista, joita 
ovat työn vaativuuden kasvaminen ja monipuolistuminen sekä työn kansainvälistyminen. 
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Muutokset haastavat työelämää verkostoitumiseen ja yhteistoimintaan. 
 




Verkosto määritellään joukoksi ihmisiä, jotka ovat yhteydessä vähintään yhteen verkoston 
jäseneen. Vuorovaikutus on verkoston koossapitävä voima (Barabási 2002, Berends ym. 
2011). Linnamaan ja Sotaraudan (2000) mukaan verkosto voidaan yksinkertaistaen nähdä 
sosiaalisina suhteina toisistaan riippumattomien, saman intressin omaavien toimijoiden 
välillä. Tällöin toimijoiden väliset sosiaaliset suhteet ovat eriasteisia ja erilailla 
vakiintuneita. 
 
Verkostoanalyysissä verkoston jäsenet voivat olla yksittäisiä ihmisiä, ryhmiä tai 
organisaatioita. Verkoston jäseniä kutsutaan tällöin solmuiksi. Verkoston rakenteen voidaan 
nähdä muodostuvan solmuista ja linkeistä solmujen välillä. Verkostoa voidaan tarkastella 
solmujen eli verkoston jäsenten välisten siteiden kautta (Barabási 2002, Kartz ym. 2004). 
Korostettaessa ihmisten välisiä verkostoja niistä käytetään myös nimityksiä sosiaalinen - tai 
interpersoonallinen verkosto. Vastaavasti haluttaessa painottaa ihmisten välistä 
vuorovaikutusta verkostossa puhutaan viestintäverkostoista (Aira 2012). 
 
Verkostojen toiminnan kannalta sen yksittäisillä toimijoilla on tärkeä merkitys. Sosiaalisen 
verkoston tärkeistä toimijoista käytetään nimeä kytkeytyjä. Kytkeytyjiä voidaan kutsua 
myös solmuiksi. He muodostavat verkoston rungon ja heillä on paljon linkkejä sekä 
yhteyksiä eri tahojen välillä. Verkoston navoiksi kutsutaan toimijoita, joilla on 
poikkeuksellisen paljon linkkejä ja yhteyksiä (Barabási 2002). 
 
Organisaatioteoriassa verkostot on määritelty yleisen toiminnan koordinaatiomuodoksi, 
jonka perustana ovat luottamus, vastavuoroisuus ja vapaaehtoisuus. Muita toiminnan 
ohjauksen päämuotoja organisaatioissa edustavat markkinat ja hierarkiat. Yhteistyön 
luonne verkostoissa on erilainen kuin hierarkioissa tai markkinasuhteissa. 
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Verkostotoimijoiden vuorovaikutus ja toiminta perustuu tiedon ja kokemuksen jakamiseen 
ilman kilpailua ja ylhäältä tulevaa ohjaamista. Pohjan verkostotoiminnalle luovat yhteinen 
normiperusta ja jaetut merkitykset (Linnamaa ja Sotarauta 2000, Lievonen ja Lemola 2004, 
Kuitunen ja Haila 2007). 
 
Grönroos (2006) tuo esille verkostojen voiman korostamalla, ettei verkostot ole itseisarvo 
vaan ne ovat mahdollisuus. Hän kuvaa verkoston voimaa Robert Metcalfen lain kautta ja 
kuinka aineeton informaatio toimii verkostossa. ”Verkoston kasvaessa aritmeettisesti 
potentiaalinen hyöty aktiiviselle verkostotoimijalle kasvaa geometrisesti.” Näin verkostossa 
jaettu informaatio ei kulu vaan hyödyntää yhä useampaa verkostotoimijaa. 
 
Verkosto voidaan määritellä myös yksittäisen organisaation ja sen ulkopuolisten suhteiden 
kautta. Tällöin verkosto nähdään joko organisaation sisäisenä tai eri organisaatioiden 
välisinä yhteenliittyminä (Sorama 2005). Varsin usein verkosto nähdään kokonaisuutena, 
jonka muodostaa organisaation ulkoiset suhteet ja siinä voi nähdä horisontaalisia sekä 
vertikaalisia suhteita muihin toimijoihin (Gulati ym. 2000, van Laere ja Heene 2003). 
Verkosto-käsite on liitetty myös eri organisaatioiden kokonaisuuteen, jotka voivat 
yhteistoiminnalla saavuttaa jotakin mikä ei onnistuisi heiltä yksin (Helakorpi 2005). Tämän 
kaltaisessa verkostomäärittelyssä korostuu verkoston yhteiset tavoitteet ja yhteistyön tuoma 
lisäarvo (Tynjälä ym. 2009). 
 
Verkostojen ylläpysymisen kannalta on tärkeä, että niiden toimintaa pyritään 
vakiinnuttamaan. Verkoston toiminnalla tulee olla yhteiset tavoitteet ja näkemys asioista. 
Verkostotoimijoiden toisiaan täydentävä osaaminen on tärkeää samoin kuin tietoisuus 
asiantuntijuudesta verkostossa (Hakkarainen ym. 2004). Myös Alasoini ym. (2006) 
korostavat, että on tärkeää erottaa verkoston toimintatavoite onko se vain informaation 
jakaja vai toimiiko verkosto uuden tiedon luojana ja oppimispaikkana. 
 
Bottrup (2005) kuvaa erilaisia verkostoja, joita ovat liiketoiminta-, kehittämis- ja 
säätelyverkostot. Liiketoimintaverkostoilla pyritään vähentämään kustannuksia ja 
lisäämään tuottavuutta eri yritysten välisellä yhteistyöllä. Liiketoimintaverkostot ovat usein 
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vertikaalisia ja ne muodostuvat tuotannon ja jakeluketjujen eri tasoissa. 
Kehittämisverkoston tavoite on puolestaan kehittää siihen osallistuvien organisaatioiden 
toimintaa. Nämä verkostot ovat usein horisontaalisia eli osallistujat toimivat samalla tasolla 
organisaatioiden näkökulmasta  ja he osallistuvat verkoston toimintaan samantasoisesti. 
Säätelyverkostoissa on mukana paikallisia viranomaisia ja organisaatioita. Kyseisissä 
verkostoissa pyritään yhteistoiminnalla vastaamaan esimerkiksi lain asettamiin 
vaatimuksiin. 
 
Knight (2002) nostaa verkostot uusiksi oppimisen paikoiksi yksilöiden, tiimien ja 
organisaatioiden rinnalle. Tutkimukset osoittavat, että verkostoihin liittyvällä 
kehitystoiminnalla on saatu sekä rakenteellisia että sosiaalisia muutoksia. Rakenteellisina 
muutoksina nähdään työn kehittämisen sisäistäminen osaksi perustoimintaa, johon tulee 
varata aikaa. Sosiaalisina muutoksina mainitaan lisääntynyt vuorovaikutus ja tiedon 
jakaminen, yhteisöllisyyden vahvistuminen ja yhteisten arvojen ymmärtäminen. Verkosto 
voidaan nähdä joko oppimispaikkana tai itse oppijana. Verkostossa oppijana voivat olla 
yksilöt, ryhmät tai organisaatiot. Verkosto-oppimisessa koko verkosto analysoi 
toimintaansa ja kehittää sitä (Tynjälä ym. 2009). 
 
Verkostossa oppiminen edellyttää verkoston toimijoilta tarttumista uusiin haasteisiin ja 
ongelmiin. Lisäksi tarvitaan myös hyviä toimintatapoja verkoston jäsenten välisten 
suhteiden kehittämiseen ja oppimisen tukemiseen (Tynjälä ym. 2009). Yli verkostojen 
tapahtuvassa oppimisessa uusia käytänteitä ja kehitysideoita viedään oman verkoston 
ulkopuolelle. (Alasoini ym. 2006). Elinkeinoelämän keskusliitto (2006) näkee juuri tämän 
rajapintaoppimisen tuovan työelämään uutta innovatiivista ja monialaista kehitystyötä, jota 




Verkostot aloittavat muodostumisensa yleensä pienestä ytimestä ja laajenevat sitten 
lisäämällä verkostoon uusia solmuja eli toimijoita (Kuvio 3). Uudet toimijat päättävät 
minne kytkeytyvät. Yleensä uudet toimijat suosivat vahvoja solmuja, joilla on entuudestaan 
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paljon linkkejä. Verkoston laajentuessa jo aikaisemmin olemassa olevat solmut vahvistuvat 
eli saavat uusia linkkejä enemmän kuin myöhemmin tulevat (Barabási 2002). 
 
Kuvio 3. Verkoston solmujen eli toimijoiden kytkeytyminen (Mukaillen Barabási 2002) 
 
 
Verkostoituminen on laaja-alaista yhteistyötä, jossa osallistujat hakevat ratkaisuja 
ongelmiin ja haasteisiin. Verkostoitumalla voidaan hakea myös uutta osaamista ja 
lisäarvoa. Verkottuminen toisiin toimii välineenä ja mahdollistaja. Yksi verkostoitumisen 
haaste on sen teoreettinen kuvaaminen. Teoreettinen kuvaus edellyttää monitieteellistä 
näkökulmaa siihen liittyvien psykologisten, sosiologisten, liiketaloudellisten sekä 
organisaatioteoreettisten perusteiden mukaan (Helakorpi 2005). Vesalainen (2006) ja 
Tynjälä ym. (2009) jakavat verkostoitumisen vastaavasti kolmeen teoreettiseen 
pääsuuntaukseen sosiaalipsykologiseen, talousteoreettiseen ja liikkeenjohdolliseen, joista 
tässä työssä tarkastellaan vain ensimmäistä. 
 
Sosiaalipsykologinen verkostoitumisen teoreettinen näkemys perustuu sosiaalisen 
vaihdannan teorioihin, sosiaaliseen pääomanteoriaan ja oppimisteorioihin. Sosiaalisen 
vaihdannan teoria keskittyy vastavuoroisuuden olettamukseen. Vastavuoroisuus 
kulminoituu ajatukseen millaiseksi yhteistyöllä saatava hyöty koetaan ja onko mahdollista 
saada vastaavaa hyöty muualta. Sosiaalisen pääoman teoria puolestaan korostaa 
henkilöiden välisiä suhteita. Teoriassa korostuu käsitteet vuorovaikutus, luottamus, 
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uskottavuus, yhteiset näkemykset ja ymmärrys tavoitteista sekä toimintatavoista. 
Oppimisen tarkastelutapoihin keskittyvät teoreettiset suuntaukset osaltaan kiinnittävät 
huomion verkostoihin sekä oppijana että oppimisympäristöinä. Tarkasteltavana voivat olla 
yksittäisten yksilöiden oppimisprosessit, jotka vaikuttavat ryhmissä, organisaatioissa tai 
verkostoissa (Vesalainen 2006). 
 
Tynjälä ym. (2009) korostavat myös vastavuoroisuuden merkitystä verkostoissa, jolloin 
verkoston jäsenet ovat vuorollaan saavana tai antavana osapuolena. Verkostotoiminnassa 
voi olla samanaikaisesti sekä muodollisia että epämuodollisia piirteitä. Gray ym. (2003) 
tuovat esille verkoston kolme ydinpiirrettä hyötyineen ja kustannuksineen: 
1. Verkostoissa jaetaan tietoa, ratkaisuja ja oppimista 
2. Verkostoyhteistyö rakentaa sosiaalista pääomaa 
3. Verkostoyhteistyön kautta muodollisen kontrollin tarve vähenee ja samalla 
siirtokustannukset 
 
Sosiaalista pääomasta on esitetty useita määritelmiä. Sosiaalinen pääoma voidaan nähdä 
yhtenä pääoman muotona kulttuurisen ja taloudellisen pääoman rinnalla. Sosiaalinen 
pääomaa voidaan kuvata voimavarojen kokonaisuutena, joka kytkeytyy keskinäiseen 
tuntemiseen ja tunnustamiseen. Sosiaalista pääomaa voi nähdä verkostoissa, mutta se 
kiinnittyy yksilöihin (Siisiäinen 2003). Sosiaalista pääoma nähdään syntyvän yhteisöissä, 
verkostoissa, joilla on yhteinen arvopohja sekä keskinäistä luottamusta ja 
vastavuoroisuutta. Sosiaalisella pääomalla on havaittu yhteys yksilöiden terveyteen ja 
hyvinvointiin. Korkea sosiaalinen pääoma lisää hyvinvointia ja tukee terveyttä ja vähäinen 
sosiaalinen pääoma vastaavasti heikentää niitä (Oksanen 2012, Terveyden ja 
hyvinvoinninlaitos 2014). 
 
Verkoston toimijoiden välinen vuorovaikutus on olennaista verkostotoiminnalle ja 
oppimiselle verkostossa. Luottamuksellinen ja hyvän yhteistoiminnallinen ilmapiiri, jonka 
kehittyminen vaatii aikaa, luo edellytyksen verkostotoimijoille jakaa kokemuksiaan ja 
tietojaan (van Laere ja Heene 2003). Myös Järvensivun ym. (2010) mukaan verkostoissa 
toimijoiden suhteet perustuvat luottamukseen ja sitoutumiseen. Yksittäinen verkostossa 
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toimija todetaan olevan vapaa itsenäisiin päätöksiin. Toimijoiden välistä suhdetta ei 
määritellä tarkasti vaan suhde elää ja sitä määritellään jatkuvasti. Suhteiden vahvuus ja 
pitkäikäisyys perustuvat luottamukseen ja yhteisiin tavoitteisiin. Luottamuksen 
menettäminen tai sitoutumattomuus yhteistyöhön voi johtaa verkostosuhteen nopeaan 
päättymiseen. 
 
Järvensivu ym. (2010) kuvaavat verkostoitumisen neljä vaihetta, jotka voidaan erottaa 
toisistaan keskeisten verkostoitumishaasteiden mukaan (Kuvio 4). Verkostoitumisen 
ensimmäisessä vaiheessa verkoston koollekutsuja esittää haasteen, jonka ratkaisuun 
tarvitaan verkosto. Koollekutsuja järjestää ensimmäinen verkostotapaamisen. Toisessa 
vaiheessa verkostojäsenet sopivat verkostolle yhteiset toiminnan tavoitteet ja 
toimintamallin. Verkostojäsenet tutustuvat toisiinsa ja pyrkivät ymmärtämään jäsenten 
tietotaitoa verkostossa. Kolmannessa vaiheessa verkostoyhteistyö toimii ja verkosto arvioi 
toimintaansa. Neljännessä vaiheessa verkostoyhteistyö jatkuu ja verkoston kehittämät 
ratkaisut pyritään viemään uusille verkostoille. Verkostoitumisen vaiheesta toiseen 
eteneminen edellyttää verkostolle asetetun tavoitteellisen toiminnan toteutumista 










Kekäle ja Viita (2003) sekä van Laere ja Heene (2003) tuovat esille kuinka 
organisaatioiden kehittymisen ja menestymisen kannalta on olennaista kuinka organisaatio 
kykenee verkostoitumaan. Merkityksellistä on myös kuinka organisaatio kykenee 
hyödyntämään verkostossa tapahtuvaa osaamista ja tiedon vaihtoa. 
 
Dialogisuus eli kommunikaatio verkostossa pitää verkostoa yllä. Isaacs (2001) kuvaa 
dialogia yhdessä ajattelemisen taidon kautta. Ryhmä kehittyy dialogissaan oppimalla 
kunnioittamaan toisiaan, kuuntelemalla ja olemalla aktiivinen vuorovaikutuksessaan. 
Viimeisten vuosien aikana suomalaisen työelämän kehittämiseen on kaivattu uusia 
työvälineitä ja tekoja. Riikonen (2013) sekä Piha ja Poussa (2012) nostavat työelämän 
dialogisuuden esille työelämän kehittämistyössä. Työhyvinvoinnin edistäminen nähdään 
dialogisuuden ja sitä edistävien asioiden kehittämisenä. Riikosen (2013) mukaan työn ja 
työhyvinvoinnin tutkimuksen keskiössä tulisi tulevaisuudessa olla juuri dialogisuutta 
synnyttävien ja heikentävien asioiden selvittäminen. 
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Verkostoja ja verkostoitumista tarkasteltaessa voivat lähtökohdat olla hyvin erilaiset. 
Verkosto-käsitteelle löytyy useita merkityksiä riippuen siitä, minkä tieteenalan piirissä 
käsitettä tarkastellaan. Vesalaisen (2006) esittämä verkostoitumisen sosiaalipsykologinen 
teoreettinen näkemys perustuu sosiaalisen vaihdannan teoriaan, sosiaalisen pääoman 
teoriaan ja oppimisteorioihin, joiden kautta voidaan tarkastella myös Tyhy-verkoston 
toimintaa. Sosiaalipsykologiset tarkastelutavat korostavat pääsääntöisesti yksilön toimintaa 
mutta tarkastelussa voidaan myös keskittyä ryhmien, organisaatioiden tai verkostojen 
välisiin suhteisiin ja toimintaan. 
 
2.3 Työpaikkojen työhyvinvointiverkosto 
 
Työterveyslaitos koordinoi valtakunnallista Työpaikkojen työhyvinvointiverkostoa, Tyhy-
verkostoa. Tyhy-verkosto tekee yhteistyötä eri verkostojen ja yhteistyötahojen kanssa. 
(Kuvio 5) Yhteistyötä tehdään erityisesti Työhyvinvointifoorumin, Johtamisen 
kehittämisverkoston ja Työelämä 2020-hankkeen kanssa (Hanhela ja Lerssi-Uskelin 2013). 
 




Tyhy-verkosto tekee kansainvälistä yhteistyötä. ENWHP eli The European Network for 
Workplace Health Promotion (2014) kanssa, joka on eurooppalainen työpaikkojen 
työhyvinvoinnin kattoverkosto. ENWHP tekee työtä eurooppalaisen työpaikkaterveyden 
edistämiseksi ja hyvien käytäntöjen jakamiseksi. Tyhy-verkosto toimii kyseisen verkoston 
yhteytenä suomalaisille työpaikoille (Työterveyslaitos 2014b). 
 
Tyhy-verkosto käynnistyi alun perin Suomen Tyky-verkostona vuonna 1996. Tyky-
verkosto toimi työterveysalan toimijoiden asiantuntijaverkostona, johon kutsuttiin 
osallistujat. Vuonna 2010 Tyhy-verkoston toiminta uusiutui ja verkoston toiminta haluttiin 
lähemmäs työpaikkoja sekä työpaikkatoimijoita (Lerssi-Uskelin 2013). Verkosto on 
tarkoitettu kaikille työpaikan toimijoille, jotka ovat kiinnostuneita työpaikkojen 
työhyvinvoinnista sekä työhyvinvoinnin kehittämisestä. Verkostotoimijoilta odotetaan 
sitoutumista verkoston tavoitteisiin ja toimintaperiaatteisiin (Työterveyslaitos 2014a). 
 
Tyhy-verkoston tavoitteena on olla erilaisten työpaikan toimijoiden sekä asiantuntijoiden 
tapaamis- ja keskustelupaikka. Verkosto pyrkii välittämään hyviä, työhyvinvointia edistäviä 
käyntänteitä ja tukemaan työpaikkoja työhyvinvoinnin edistämisessä. Verkoston 
tavoitteena on myös toimia tiedonkulun ja yhteistyön mahdollistajana työpaikkojen, 
erilaisten asiantuntijoiden sekä päättäjien välillä (Työterveyslaitos 2014a). 
 
Tyhy-verkoston toimintaperiaatteita ovat luottamuksellisuus, sitoutuminen, tasavertaisuus, 
avoimuus ja osallisuus. Luottamuksellisuutta pyritään ylläpitämään verkostossa avoimella 
ja reilulla vuorovaikutuksella. Verkoston jäsenet sitoutuvat luottamuksellisuuteen ja 
vastuullisuuteen verkostossa kuulemastaan ja välittämästään tiedosta. Toimintaperiaatteissa 
sitoutuminen ja osallisuus tarkoittavat, että verkoston jäsenet osallistuvat parhaansa 
mukaan verkoston toimintaan, työhyvinvoinnin kehittämiseen sekä verkoston kautta saadun 
tiedon ja kokemusten levittämiseen. Verkoston jäsenet ovat tasavertaisia oikeuksien ja 
velvollisuuksien suhteen. Avoimuus verkostossa tarkoittaa sitä,  että sen jäsenet ottavat 





Tyhy-verkoston tavoitteellinen toiminta-alue on koko Suomi. Marraskuun lopulla 2014 
alueverkostot toimivat kahdeksalla alueella Suomessa. Vuonna 2012 on perustettu neljä 
alueellista verkostoa Etelä-Savoon, Satakuntaan, Lappiin, Pohjanmaalle ja vuonna 2013 
alueverkostot Pohjois-Karjalaan, Etelä-Pohjanmaalle ja Pohjois-Savoon sekä vuonna 2014 
Pirkanmaalle. Alueverkostojen jako perustuu Elinkeino-, liikenne- ja ympäristökeskusten 
aluejakoon (Työterveyslaitos 2014a, Lerssi-Uskelin 2014). 
 
Alueverkostoissa kehitetään työpaikkojen työhyvinvointitoimintaa ottamalla huomioon 
alueelliset kehittämistarpeet, -erikoispiirteet ja -toiveet. Alueelliset verkostot toimivat 
työpaikkojen työhyvinvointitoimijoiden ja asiantuntijoiden yhteistoiminnallisina 
keskustelu- ja kohtaamispaikkoina. Alueellisissa verkostoissa jaetaan hyviä käytänteitä ja 
välitetään alueellista viestiä valtakunnalliselle verkostolle ja päättäjille. Valtakunnallisella 
Tyhy-verkostolla on omat verkkosivut, joiden kautta välitetään verkosto- ja 
tapahtumatietoja. Jokaisella alueverkostolla on oma alueen toiminnasta ja tapahtumista 
kertova verkkosivu. Marraskuussa 2014 Tyhy-verkostossa oli 616 rekisteröitynyttä jäsentä 
(Lerssi-Uskelin 2014). 
 
Tyhy-verkoston alueverkostot järjestävät alueellisia tapaamisia noin neljä kertaa vuodessa 
erilaisten työhyvinvointiin liittyvien teemojen ympärille. Jokaiselle alueverkostolle on 
valittu alueyhteyshenkilö, joka toimii yhdessä muiden aluetoimijoiden sekä 
Työterveyslaitoksen Tyhy-verkoston työntekijöiden kanssa alueellisten tapahtumien 
järjestämisessä (Työterveyslaitos 2014a). 
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA ESIKÄSITYS  
 
3.1 Tarkoitus, tutkimuskysymykset ja viitekehys 
 
Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää Tyhy-verkostossa aktiivisesti mukana olleiden 
alueverkostotoimijoiden kokemuksia ja käsityksiä Tyhy-verkostosta, sen kehittämisestä ja 
alueverkostotyöstä. Tarkoitus oli selvittää myös verkoston toimintaperiaatteiden ja hyvien 
työelämäkäytänteiden jakamisen toteutumista. Lisäksi tämän laadullisen tutkimuksen 





1. Miten alueellinen verkostotyö toimii Tyhy-verkostossa? 
 
2. Kuinka Tyhy-verkoston toimintaperiaatteet toteutuvat alueverkostoissa? 
 
3. Miten hyvien työelämäkäytänteiden jakaminen toteutuu alueverkostoissa? 
 
4. Miten Tyhy-verkoston toimintaa tulisi kehittää alueverkostotoimijoiden näkökulmasta? 
 
Otalan ja Ahosen (2005) Hyvinvoivan työpaikan malli muodostaa tämän tutkimuksen 
työhyvinvoinnin viitekehyksen (Kuvio 2, sivulla 11). Tässä tutkimuksessa työhyvinvointia 
tarkastellaan kyseisen mallin mukaan, jossa korostetaan hyvinvoivan työpaikan 
muodostuvan hyvinvoivista työntekijöistä ja työyhteisöstä sekä työyhteisön osaamisen 
kehittämisestä, päivittämisestä ja jakamisesta. Mallin osa-alueet sopivat hyvin käytettäviksi 
tarkasteltaessa työhyvinvointia Tyhy-verkoston toiminnassa. 
 
Tutkimuksessa verkostotyön viitekehyksen (Kuvio 6) muodostavat verkostotyön 
edellytykset ja verkostoitumisen sosiaalipsykologinen teoreettinen näkemys, joka 
muodostuu sosiaalisen pääoman teoriasta, sosiaalisen vaihdannan teoriasta ja 
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Kuvio 6. Tutkimuksen verkostotyön viitekehys 
 
 
3.2 Tutkijan esikäsitys  
 
Kylmän ja Juvakan (2007) mukaan tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa reflektiivisyys 
edellyttää että tutkija tiedostaa lähtökohtansa tutkimuksen tekemiseen. Tässä pro gradu 
tutkimuksesssa tutkijan esikäsitys aiheesta on muodostunut perehtymällä työhyvinvointia ja 
verkostoja käsittelevään teoriaan sekä Tyhy-verkoston toimintaperiaatteisiin. 
Työhyvinvointiin liittyvää teoriatietoa ja käytännön kokemusta tutkijalle on muodostunut 
aiemman työterveyshuollossa työskentelyn kautta. Verkostomaisen työtavan ja 
työhyvinvoinnin teoriayhteydestä tutkijalla ei ollut aiempaa käsitystä. Tutkimusta tehdessä 
tutkija pyrki tietoisesti jättämään aiemman ammatillisen kokemuksen kautta muodostuneen 
tietämyksen ja perustamaan tässä tutkimuksessa esikäsityksensä (Kuvio 7) puhtaasti 





Kuvio 7. Tutkijan esikäsitys tutkittavasta aihealueesta 
 
 
Tutkijan esikäsitykäsityksen mukaan verkostomainen työtapa ja työhyvinvoinnin 
edistäminen sivuavat läheisesti toisiaan, koska ne edellyttävät toiminnaltaan monia samoja 
asioita kuten sujuvaa yhteistyötä, luottamusta, sitoutumista, yhteisiä tavoitteita, tiedon 
jakamista ja uusien käytänteiden omaksumista. Lisäksi verkostomaisesssa työtavassa kuin 
työhyvinvoinnin edistämisessä toimijoina voivat olla yksilöt tai organisaatiot. Toiminnan 
tavoitteet voivat olla myös samansuuntaiset kuten yksilön ja organisaation etu, oppiminen, 
kehittyminen tai tuloksellisuuden lisääminen. Tutkija näkee verkostomaisen työtavan ja 
työhyvinvoinnin edistämisen taustateorioiden vaikuttavan Tyhy-verkoston verkostotyöhön, 
jolla on omat toimintaperiaatteet. 
25 
 
4 TUTKIMUSAINEISTO JA MENETELMÄT 
 
Tutkimus on laadullinen ja aineiston keruu perustui neljään ryhmähaastatteluun Etelä-
Savon, Satakunnan, Lapin ja Pohjanmaan eliitti-otannalla valituille alueverkoston jäsenille. 
Kuten Tuomi ja Sarajärvi (2009) toteavat eliittiotannassa tiedonantajiksi valitaan henkilöt, 
joilta oletetaan saatavan parhaiten tietoa tutkittavasta aiheesta. Peruste voi olla esimerkiksi 
sanallinen tai kirjallinen ilmaisutaito. Kyseisten alueverkostojen valinta tutkimukseen 
perustui siihen että Tyhy-verkosto oli toiminut kyseisillä alueilla yli puolitoista vuotta, 
joten verkoston aluetoimijoilla oletettiin muodostuneen kokemusperäistä tietoa ja 
näkemystä verkostotyöstä. Ryhmähaastattelut toteutettiin helmi-huhtikuussa 2014 
puolistrukturoituina teemahaastatteluina alueverkostojen lähitapaamispaikkakunnilla 
Mikkelissä, Porissa, Rovaniemellä ja Kokkolassa. Kaikki haastattelut nauhoitettiin 
myöhempää analyysiä varten. 
 
Lupa Tyhy-verkoston kehitysprojektiin, jonka osatutkimus tutkimus oli, saatiin 
Työterveyslaitokselta tammikuussa 2014. Tutkimuksesta ja sen aikataulusta tiedotettiin 
sähköpostitse kaikille Tyhy-verkoston rekisteröityneille jäsenille helmikuussa 2014 (Liite 
1). Ennen varsinaisia haastatteluja tutkija teki helmikuussa 2014 pilottihaastattelun, jonka 
avulla hän testasi kysymysten teemoja, harjoitteli haastatteluaikataulua sekä sai samalla 
kokemusta haastattelun etenemisestä. Lisäksi Tyhy-verkoston jäsenrekisteristä haettiin 
rekisteröityneiden haastateltavien taustatietoja kuten toimialaa ja työskentelyorganisaation 
kokoa. 
 
Janhonen ja Nikkonen (2003) sekä Kankkunen ja Vehviläinen-Julkunen (2010) toteavat 
laadullisen tutkimuksen soveltuvan tutkimusalueisiin, joista ei ole aiempaa tietoa. 
Laadullisen tutkimuksen valinnan peruste voi olla myös pyrkimys ymmärtää tutkittavaa 
ilmiötä. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on löytää tutkittavasta aineistosta 
toimintatapoja, yhtäläisyyksiä ja eroavaisuuksia. 
 
Tässä tutkimuksessa tutkittava ilmiö oli verkostoituminen työhyvinvoinnin kontekstissa ja 
tutkijan pyrkimys oli ymmärtää ja laajentaa käsitystä asiasta. 
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4.1 Tutkimuksen eettiset näkökulmat 
 
Eettiset periaatteet, jotka koskevat ihmistieteiden tutkimusta voidaan jakaa kolmeen osa-
alueeseen eli tutkittavan itsemääräämisoikeuden kunnioittamiseen, vahingoittamisen 
välttämiseen sekä yksityisyyteen ja tietosuojaan ( Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2009). 
Suomen perustuslain (731/1999) 2 § mukaan Suomen kansalaisilla on itsemääräämisoikeus. 
Lain 10 § määrittelee yksityisyyden suojan yksityiselämän, kunnian ja kotirauhan 
turvaamiseksi. Yksityisyyden suoja on turvattu myös Euroopan neuvoston 
ihmisoikeussopimuksessa vuonna 1950 ja Yhdistyneiden Kansakuntien kansalaisoikeuksia 
ja poliittisia oikeuksia koskevassa yleissopimuksessa (Kuula 2006). 
 
Tietosuojaa ohjaa henkilötietolaki (523/1999). Lain 24 § mukaan tutkittavia tulee 
informoida tutkimusaineiston käsittelystä, jatkosta, tutkimuksen aiheesta ja tavoitteesta. 
Tutkittavalle on annettava riittävästi tietoa tutkimuksesta, jotta hän voi tehdä päätöksen 
tutkimukseen osallistumisesta. Tutkittavaa on myös informoitava vapaaehtoisuudesta 
osallistua tutkimukseen ja keskeyttää tutkimus koska tahansa. Hyvä tieteellinen käytäntö 
edellyttää, että tutkimuksessa pyritään toteuttamaan eettisesti kestäviä menetelmiä niin 
tiedon hankinnassa, tutkimuksen aikana kuten myös tutkimuksen arvioimisessa 
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012). 
 
Tutkimuseettinen neuvottelukunnan (2012) mukaan hyvän tieteellisen käytännön 
edellyttävän rahoituslähteiden ja tutkimuksen suorittamisen kannalta keskeisten 
sidonnaisuuksien ilmoittamista ja raportointia. Tämä tutkimus tehtiin osana 
Työterveyslaitoksen Tyhy-verkoston kehittämisprojektia. Tutkija ei ollut työsuhteessa 
Työterveyslaitokseen tutkimusta tehdessä. Tutkimukseen saatava rahallinen tuki rajoittui 
tutkimuksen sanelujen litteroinnin maksamiseen Työterveyslaitoksen Tyhy-verkoston 
toimesta. Haastatteluaineiston omistaa Työterveyslaitos. Ääninauhoitetut ryhmähaastattelut 
ja niiden litteroinnit säilytetään Työterveyslaitoksella voimassa olevien tietoturva- ja 
tietosuojaperiaatteita noudattaen vuoteen 2017, jonka jälkeen ne tuhotaan. 
Työterveyslaitoksen suhteen tutkimuksen kulkuun tai tutkijaan ei ole pyritty vaikuttamaan 
millään lailla. Tutkijalle on annettu täysi tutkimusrauha ja vapaus tutkimustyölle. 
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Hyvä tutkimuskäytäntö edellyttää, että tutkittavilta saadaan suostumus tutkimukseen 
osallistumisesta riittävän informaation jälkeen eli tutkittava ymmärtää mihin hän on 
suostumassa. Luottamuksellisuuden ja anonymiteetin tulee toteutua läpi tutkimuksen. 
(Kuula 2006). Tutkimusvaiheiden eettiset näkökulmat voidaan liittää tutkimusaiheeseen, 
aineiston keruumenetelmiin sekä tutkimusanalyysiin ja raportointiin. Tutkimusta 
suunniteltaessa tulee kyseenalaistaa onko perusteltua tutkia tutkittavaa aihetta. Myöskin 
aineiston keräämisen suhteen tulee olla kriittinen eli saadaanko kyseisillä 
aineistokeruumenetelmillä tavoiteltavaa tietoa. Aineiston analyysi ja raportointi tulee 
tapahtua siten ettei tutkittavien henkilöllisyys tule missään vaiheessa esille (Saaranen-
Kauppinen ja Puusniekka 2006a). 
 
Tässä tutkimuksessa pyrittiin noudattamaan hyvää tutkimuskäytäntöä. Tutkimuksen 
aineistonkeruumenetelmää ja tutkimuskysymyksiä pohdittiin eettisestä näkökulmasta 
tarkoin. Tutkimukseen osallistuville annettiin riittävästi tietoa tutkimuksesta, minkä 
pohjalta he tekivät päätöksen tutkimukseen osallistumisesta. Tutkimuksen aikataulusta, 
tavoitteesta ja tutkimuksen toteuttamisesta tiedotettiin sähköpostitse kaikille Tyhy-
verkoston rekisteröityneille jäsenille helmikuussa 2014. 
 
4.2 Aineisto ja haastattelut 
 
Tutkimusjoukon hankinnassa käytettiin eliittiotantaa. Otannan avainhenkilöinä toimivat 
alueiden yhteyshenkilöt, joille tutkija soitti. Yhteyshenkilöt suosittelivat haastatteluryhmiin 
alueverkostossa aktiivisesti toimineita henkilöitä, joille oli muodostunut kokemusperäistä 
tietoa verkoston toiminnasta. Tutkija otti puhelimitse yhteyttä suositeltuihin henkilöihin ja 
kysyi osallistumishalukkuudesta ryhmähaastatteluun. Rekrytoiminen sujui hyvin. Kaikki  
henkilöt, joihin otettiin yhteyttä ilmaisivat suostumuksensa haastatteluihin. 
 
Puhelimessa annetun haastattelua koskevan esitiedon jälkeen haastateltaville postitettiin 
kirjallinen tutkimustiedote (Liite 2) sekä suostumuslomake (Liite 3) palautekirjekuorineen. 
Palautekuoressa oli postimaksu ja palautusosoite valmiina. Kaikki haastatteluihin 
rekrytoidut palauttivat allekirjoitetut suostumuslomakkeet ennalta sovittuihin 
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palautuspäivämääriin menneessä. Tutkimusjoukko muodostui Etelä-Savon, Pohjanmaan, 
Lapin ja Satakunnan alueverkostojen toimijoista. Jokaiseen haastatteluryhmään rekrytoitiin 
aktiivisesti verkostossa toimineista aluetoimijoista kuusi henkilöä eli yhteensä 24 henkilöä. 
 
Tyypillisiä laadullisia aineistohankintamenetelmiä ovat haastattelu, havainnointi, joiden 
lisäksi käytetään valmiita aineistoja, kirjoitelmia, kertomuksia, vastauksia, videoita, 
äänitteitä. Menetelmiä voidaan käyttää vaihtoehtoisesti, pareittain tai erilailla yhdistettynä 
tutkimusongelman ja voimavarojen mukaan (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 2006b, 
Tuomi ja Sarajärvi 2009). 
 
Haastattelut voidaan jaotella osallistuvien lukumäärän mukaan yksilö-, pari-, 
ryhmähaastatteluihin tai strukturoinnin mukaan strukturoituihin -, teema- ja avoimiin 
haastatteluihin. Teemahaastattelu on vuorovaikutuksellinen tutkijan ja haastateltavan 
välinen tilanne, jossa tutkija pyrkii saamaan selville tutkittavasta aihepiiristä asioita, jotka 
vastaavat tutkimuskysymyksiin. Teemahaastattelussa haastattelun aihepiiri ja teemat ovat 
tiedossa mutta muuten haastattelu noudattaa avoimen haastattelun ominaisuuksia. 
(Hirsijärvi ym. 2008, Tuomi ja Sarajärvi 2009, Eskola ja Vastamäki 2010, Kankkunen ja 
Vehviläinen-Julkunen 2010). Tutkimuksen teemahaastattelurunko muotoutuu 
tutkimuskysymysten ja tutkimusaiheesta saadun aiemman tutkimustiedon pohjalta (Tuomi 
ja Sarajärvi 2009). Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2006c ) mukaan puolistrukturoidun 
ja teemahaastattelun raja on usein häilyvä. Puolistrukturoidussa haastattelussa samat 
kysymykset esitetään kaikille haastateltaville mutta kysymysjärjestys voi vaihdella. 
 
Tässä tutkimuksessa aineistonhankintamenetelmänä käytettiin puolistrukturoitua 
ryhmäteemahaastattelua. Verkostotoimijoiden kokemusperäinen tieto ja näkemykset tulivat 
haastatteluista paremmin esille kuin lomakepohjaisista postikyselyistä. 
Ryhmähaastatteluilla saatiin tavoitettua useampi henkilö samanaikaisesti, mikä oli aikaa 
säästävää ja taloudellista. Ryhmähaastattelu sopivat myös menetelmänä Tyhy-verkoston 




Hirsijärvi ym. (2008) sekä Kankkunen ja Vehviläinen–Julkunen (2010) suosittelevat 
ryhmähaastatteluissa ryhmäkooksi 4-10 henkilöä. He toteavat ryhmähaastattelu tuottavan 
uusia kysymyksiä ja pohdintaa mutta vaativan haastattelijalta hyviä taitoja 
luottamuksellisen haastatteluilmapiirin luomiseksi. Haastattelussa ongelmana voi olla 
puheliaat ryhmän jäsenet, jolloin hiljaiset eivät saa puheenvuoroa. 
 
Neljä ryhmähaastattelua toteutettiin aikavälillä 19.2.-11.4.2014 Mikkelissä, Kokkolassa, 
Rovaniemellä ja Porissa. Kyseiset alueverkostot olivat olleet toiminnassa 
haastatteluajankohtiin mennessä 16-19 kuukauden ajan. Haastatteluihin osallistui 21 
henkilöä, joista 17 oli naisia ja neljä miestä. Kolme haastateltavaksi rekrytoitua oli estynyt 
saapumasta haastatteluihin. Haastattelutilanteissa ryhmäkoot vaihtelivat neljän ja kuuden 
haastateltavan välillä. Tutkija teki itse kaikki haastattelut. Ryhmähaastattelujen kesto 
vaihteli 65-70 minuutin välillä. Haastattelut tallennettiin stereo-digitaalisella sanelukoneella 
Sanoy ICR-B160NX. 
 
Haastattelutilat oli varattu hyvissä ajoin alueverkostojen yhteyshenkilöiden avulla. 
Haastattelut toteutettiin suljetuissa kokoustiloissa, jolloin ulkopuoliset eivät voineet kuulla 
haastatteluja. Ryhmähaastattelutilanteessa haastateltavat istuivat pöydän ääressä (Kuva 1 
liitteessä 4) näköyhteydessä toisiinsa ja haastattelijaan. Ennen haastattelua haastattelija 
kertoi haastateltaville haastattelun tarkoituksen ja haastattelun teemat, jotka olivat myös 
nähtävissä kirjallisesti (Kuva 2 liitteessä 4) koko haastattelun ajan. Haastatteluteemoina 
olivat alueverkoston toiminta, hyvien työelämäkäytänteiden jakaminen, verkostotyö Tyhy-
verkostossa ja työhyvinvointi sekä verkoston tulevaisuus. 
 
Ennen nauhoitettujen haastattelujen alkamista haastateltaville annettiin peitenimet, joita 
käytettiin haastattelujen aikana. Peitenimiksi oli valittu sattumanvaraisesti 25 naisten- ja 
miesten nimeä, joista joka kolmas nimi otettiin haastattelujen edetessä käyttöön varmistaen 
ennalta että peitenimi oli eri kuin henkilön ja ryhmässä olevien muiden henkilöiden nimet. 
Kaikkien haastateltavien eteen, pöydälle sijoitettiin kaksipuoleinen nimikortti, peitenimien 
käytön helpottamiseksi. Haastattelun edetessä haastattelija jakoi puheenvuorot peitenimillä. 
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Peitenimiä käytettiin haastateltavien pysymisenä anonyymeinä ja tutkimuksen 
luotettavuuden lisäämiseksi. 
 
Ryhmähaastattelut etenivät keskustelunomaisesti ennalta suunnitellun puolistrukturoidun 
teemahaastattelurungon pohjalta (Liite 5) valittuja teemoja noudattaen. Haastattelujen 
edetessä kysymykseen Tyhy-verkoston toimintaperiaatteiden toteutumisesta haastateltaville 
jaettiin verkoston toimintaperiaatteet kirjallisena (Liite 6). Haastateltavilla oli näin 
mahdollisuus pohtia ja peilata vastauksiaan kirjallisiin toimintaperiaatteisiin. Haastattelut 
olivat ilmapiiriltään avoimia ja haastateltavat puhuivat vapautuneesti. Haastattelija huolehti 
siitä että kaikki haastateltavat saivat tasapuolisesti puheenvuoron. Yhdessä haastattelussa 
eräs haastateltava tuli kuusi minuuttia myöhässä haastatteluun, jolloin haastattelu ja 
nauhoittaminen pysäytettiin muutamaksi minuutiksi, jonka jälkeen haastattelua jatkettiin. 
Lyhyt tauko ei haitannut haastattelun etenemistä. 
 
4.3 Aineiston analysointi 
 
Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa päästään käsittelemään ja tekemään päätelmiä vasta 
litteroinnin eli aineiston aukikirjoittamisen jälkeen. Tämä tarkoittaa haastattelujen 
puhtaaksikirjoittamista sanasta sanaan. Ennen litterointia tulee tietää kuinka aineiston 
analysointi aiotaan tehdä (Hirsijärvi ym. 2008). Litteroinnin jälkeen aineisto voidaan 
teemoitella tai koodata, jolloin aineisto pilkotaan luettavampiin osiin (Eskola ja Suoranta 
2005).  
 
Tässä tutkimuksessa nauhoitettu aineisto kirjoitettiin ylös sanatarkasti Työterveyslaitoksen 
sopimuslitteroijan toimesta 14.-30.4.2013 välisenä aikana. Litteroinnit tarkistettiin 
kuunnellen nauhat useaan kertaan. Litteroinnissa haastattelut merkittiin Haastattelu 1. jne. 
Haastateltavat merkittiin peitenimillä esimerkiksi Liisa ja haastattelija H. Myöhemmässä 
analyysivaiheessa haastateltaville annettiin numeeriset merkit esimerkkinä H1, H2 jne., 
joita myös käytettiin lopullisessa kirjallisessa dokumentoinnissa. Äänitettyä 
haastatteluaineistoa kertyi yhteensä 4 tuntia 28 minuuttia, josta tuli litteroitua aineistoa 132 
sivua, Times New Roman -fontin kirjasinkoolla 12 ja rivivälillä 1,5. 
31 
 
Laadullisen tutkimuksen aineiston analyysin tarkoituksena on selkeyttää aineistoa ja tuoda 
uutta tietoa tukittavasta asiasta. Analyysissä aineistoa siivilöidään olennaisen tiedon esiin 
saamiseksi hajallaan olevasta tietomäärästä. Aineiston tiivistämisen kautta pyritään tiedon 
arvon lisäämiseen (Eskola ja Suoranta 2005, Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 2006d, 
Tuomi ja Sarajärvi 2009). Tulosten analyysin jälkeen tutkijan tehtävä on tulkita saamiaan 
tuloksia ja tehdä johtopäätökset eli synteesit. Tutkija pyrkii vastaamaan tutkimusongelmiin. 
Tutkijan tulee pohtia tulosten merkitystä tutkimuskohteessa sekä saatujen tulosten 
laajempaa merkitystä. Tulkintaprosessi perustuu aina aiemmalle tiedolle. Tutkijalla on 
ennakkokäsitys tutkittavasta asiasta aloittaessaan tulkintansa. Tutkija ei jää tämän ennakko-
oletuksen varaan vaan korjaa käsityksiään tekstin ohjaamana. Tätä periaatetta kutsutaan 
esiymmärrykseksi (Kankuri-Knuuttila 2007, Hirsijärvi ym. 2008). 
 
Tulkinta on onnistunut kun kaikki tekstin osien merkitykset saadaan yhteen. Tekstin 
tulkinnalla pyritään saamaan teksti lukijalle ymmärrettäväksi, tätä kutsutaan ilmeisyyden  
periaatteeksi. On myös tärkeää, että teksti vastaa rakenteellisesti tekstilajiaan ja etenee 
johdonmukaisesti (Kankuri-Knuuttila 2007). 
 
Tässä tutkimuksessa aineiston analyysi tehtiin teorialähtöisen sisällönanalyysin kautta. 
Tuomi ja Sarajärvi (2009) tuovat esille kuinka teoriasidonnaisessa analyysissa tukijan 
ajatteluprosessissa vaihtelevat olemassa olevat mallit ja aineistolähteisyys, joita tutkija 
pyrkii yhdistelemään luovuuttaan käyttäen. Tuolloin yhdistelyn tuloksena voi syntyä jotain 
aivan uuttaa. Tämän tutkimuksen analyysi tukeutuu tutkimuksessa käytettyyn teoreettisesti 
muodostuneeseen teemahaastattelupohjaan. Teemat ovat nousseet verkostotyön- ja 
työhyvinvoinnin teoriamalleista sekä Tyhy-verkoston toimintaperiaatteista ja 
kehittämisodotuksista. 
 
Litteroitua aineistoa useaan kertaan läpilukemalla pyrittiin muodostamaan laaja 
kokonaiskuva aineistosta. Tämän jälkeen litteroitu aineisto järjesteltiin teemojen avulla 
asiakokonaisuuksiksi. Eskolan ja Vastamäen (2010) mukaan aineistoa voidaan järjestellä 
juuri siten että jokaisen teeman alle kerätään kaikki teemaa koskevat vastaukset. Tämän 
jälkeen aineistoa analysoidaan teemoittain asiakokonaisuudesta muodostuvan kuvan kautta. 
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Vastausten myötä muodostetaan vähitellen kokonaiskuva aiheesta. Analysoinnin edetessä 
tulokset kytketään teoriaan ja aiempiin tutkimuksiin. 
 
Analyysiä tehdessä tulee määritellä analyysiyksikkö, joka voi olla yksittäinen sana tai –
lause, lauseen osa tai ajatuskokonaisuus. Analyysiyksikön valintaan vaikuttavat 
tutkimustehtävä ja aineiston laatu (Tuomi ja Sarajärvi 2009). Tässä tutkimuksessa 
analyysiyksikön muodosti ajatuskokonaisuus. 
 
Aineisto luokiteltiin siten että jokaisesta teemasta muodostettiin omat kansiot, joihin 
koottiin teemaa koskevat haastatteluaineistot. Teemojen kautta haettiin tämän jälkeen 
yhtäläisyyksiä ja eroavaisuuksia. Lisäksi tehtiin kvantifiointia eli laskettiin vastausten 
esiintyvyyttä pelkistetyissä ilmauksissa, jotta saataisiin esille vastausten painottuminen. 
Vastauksista lähdettiin tämän jälkeen hakemaan ajatuskokonaisuuksista muodostuneita 
pelkistettyjä ilmauksia, niiden ala- ja yläluokkia sekä asiakokonaisuutta yhdistävää 
luokkaa. Eri menetelmiä hyödyntäen aineistoa tiivistettiin selkeän kokonaiskuvan aikaan 
saamiseksi. Teemoitetun haastatteluaineiston perusteella ja aineistoa tutkimuskysymyksiin 
peilaten syntyi kolme aineistoluokkaa, jotka sijoitettiin tiivistettyyn taulukkomuotoon. Näin 
muodostuivat taulukko 1. Alueverkoston toiminta, taulukko 2. Tavoitteellinen verkostotyö 
Tyhy-verkostossa ja taulukko 3. Verkoston tulevaisuus (Liitteet 7, 8 ja 9). Taulukossa 1. On 












TAULUKKO 1. Alueverkoston toimintaa kuvaavat vastaukset. Suluissa on pelkistetyn 





ALALUOKAT YLÄLUOKAT YHDISTÄVÄ 
LUOKKA 
Aluetapaamisten sisältöjä on 
suunniteltu pienryhmissä (7) 
 




Verkoston jäsenet ovat 
tavanneet tai olleet muuten 
yhteydessä toisiinsa (9)  
 
Toiveena esitettiin että 
aluetapaamisten 










kerrottiin ollen työhön- ja 
työhyvinvointiin liittyviä (8) 
 
Toiveena ilmaistiin että 
keskustelu olisi käytännön 
läheistä ja käsittelisi 
paikallisia asioita (2) 
 






































































Kokonaisuuden selkeyttämiseksi tehtiin analyysiluokkien pohjalta kaikista yhdistävistä 
luokista eli alueverkoston toiminta, tavoitteellinen verkostotyö Tyhy-verkostossa ja Tyhy-
verkoston kehittäminen myös asiakokonaisuuksia kuvaavat kuviot (Liitteet 10, 11 ja 12). 
Kuviossa 7 on esimerkki aineistosta koskien koko alueverkoston toimintaa. 
 
 
Kuvio 7. Esimerkki alueverkoston toiminnan koko aineiston tiivistämisestä 
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Tarkemmat tulokset ja vastaukset tutkimuskysymyksiin esitettään omassa luvussa. 
Vastauksissa tuodaan esille myös vastausmäärät, joilla haluttiin tuoda sanallisten vastausten 
painoarvoa esille. Tulososiossa on esitetty suoria lainauksia haastatteluista, joiden kautta 
analyysi on edennyt. Aineistoesimerkit tukevat omalta osaltaan tuloksia ja analyysiä. 
Tutkija kirjoitti koko tutkimusprosessin ajan tutkimuspäiväkirjaa, jonka kautta saatiin 
lisätietoa haastatteluista aineiston analyysiä varten. Sisällönanalyysin jälkeen tutkija pyrki 




5 TUTKIMUKSEN TULOKSET 
 
5.1 Taustakysymykset ja -tiedot 
 
Haastatteluihin oli rekrytoitu 24 henkilöä. Kolme haastateltavaksi suostunutta oli estynyt 
saapumasta haastatteluihin, jonka he myös ilmaisivat ennakkoon. Haastatteluihin osallistui 
21 henkilöä, joista 17 oli naisia ja 4 miehiä. Haastateltavista 15 kertoi toimineensa 
alueverkostossa verkoston perustamisesta lähtien eli yli puolitoista vuotta. Viisi 
haastateltavaa oli ollut mukana toiminnassa yli vuoden ja yksi alle vuoden. Tiedon Tyhy-
verkoston toiminnasta kahdeksan haastateltavaa oli saanut Työterveyslaitoksen kautta ja 
viisi haastateltavaa toisen verkoston kautta. Neljä tutkimukseen osallistunutta oli saanut 
tiedon sekä mukaantulopyynnön verkostoon työtoveriltaan ja neljä esimieheltään. 
 
Tyhy-verkoston jäsenrekisteristä haettiin lisäksi taustatietoja rekisteröityneiden 
haastateltujen työorganisaatioiden koosta (Kuvio 8) ja -toimialoista (Kuvio 9). Tietojen 
hankintahetkellä haastatelluista oli 20 rekisteröitynyttä Tyhy-verkoston jäsentä. 
Jäsenrekisteritietojen mukaan suurin osa työskenteli suurissa yli 250 henkilön 
organisaatiossa ja kuntasektorilla. Julkisen hallinnon ja koulutuksen alalla työskenteli 





Kuvio 8. Haastateltujen edustamien organisaatioiden koko 
 
 




5.2 Tyhy-verkoston alueellinen verkostotyö 
 
Tyhy-verkoston haastatellut verkostojäsenet kertoivat alueellisen verkostotyön arjen 
muodostuvan pääasiallisesti verkostotapaamisista, aluetapaamisten suunnittelusta ja 
jäsenten yhteydenpidosta. Haastatteluhetkellä puolella verkostoista oli olemassa alueellinen 
suunnitteluryhmä, joka suunnitteli paikallisia verkostotapaamisia ja verkostotoimintaa. 
Puolella haastatteluista verkostoista suunnitteluryhmää ei ollut, mutta suunnitelmat ryhmien 
käynnistymisestä oli olemassa kaikissa verkostoissa. Kaikki haastatellut kuvasivat 
toiminnan keskittyvän nimenomaan aluetapaamisiin. 
 
”Joo meillä tosiaan semmonen suunnittelutyöryhmä toimii tällä 
alueella, jonka tiimoilta ollaan tapailtu ja mietitty näitä aiheita 
yhessä ja käytännön järjestelyjä. Ihan arjessa jos mietin, että 
verkoston pohjalta sitä yhteydenpitoa ei välttämättä hirveän paljon 
ole ollu vielä.”(H8) 
 
”Mun kokemus ja näkemys on nyt ollu se, että se on ollu 
pääsääntösesti näitä tapaamisia. Ja ehkä nyt sitten ihan pari 
viimeisintä tapaamista on ollu mun mielestä enemmän semmosta 
niin ku vuorovaikutuksellista ja nyt ollaan lähtemäs varmaan vähä 
enemmän siihen suuntaan, et voidaan vähä ennakkoonki 
valmistautua niihin tapaamisiin ja muuta.”(H17) 
 
Alueverkoston arkeen katsottiin kuuluvaksi myös jäsenten yhteydenpito 
verkostotapaamisten ulkopuolella Noin puolet haastatelluista kuvasi yhteydenpitoa 
tapahtuvan myös aluetapaamisten ulkopuolella. Tapaamisten ulkopuolista yhteydenpitoa oli 
havaittavissa enemmän verkostoissa, joissa alueelliset suunnitteluryhmät toimivat. 
Haastatellut toivat esille jäsenten välisen yhteydenpidon ja verkoston jäsenten keskinäisen 




”Toki semmosta välitöntä yhteydenpitoa tulee näitten tapaamisten 
välissä sitten ihan puhelimitse, että soitellaan puolin ja toisin tai 
laitetaan sähköpostia ja kysytään neuvoa. Yleensä ne on hirveän 
käytännöllisiä - että meillä on nytten tällainen pulma täällä. Miten 
te ootte toiminut vastaavassa tilanteessa? Vähän niiku silleen, että 
okei, että me ei oo keksitty vielä pyörää, ootteko te?”(H14) 
 
”…et enemmän semmosta keskenäistä verkostoitumista ja tällasta 
vois sanoa, et käytännön realiteettia ja konkreettista toimintaa 
enemmän olis toivonu – kun nyt on aika yleisellä tasolla 
menty.”(H21) 
 
Alueverkostojen dialogia haastatellut kuvasivat keskusteluilmapiirin, -aiheiden ja  
-aktiivisuuden kautta. Keskusteluilmapiiri koettiin poikkeuksetta avoimeksi, positiiviseksi 
ja luottamukselliseksi. Verkostotyön organisaatioteoreettisen näkökulman (Linnamaa ja 
Sotarauta 2000, Lievonen ja Lemola 2004, Kuitunen ja Haila 2007) mukaan verkoston 
perustan muodostavat juuri luottamus, vastavuoroisuus ja vapaaehtoisuus. Kyseisen 
näkökulman mukaan verkostotoimijoiden vuorovaikutus perustuu tiedon ja kokemusten 
jakamiseen ilman kilpailua ja ohjausta. 
 
Tyhy-verkoston eräänä tavoitteena on toimia keskustelu- ja kohtaamispaikkana 
työpaikkojen toimijoille ja asiantuntijoille (Työterveyslaitos 2014a). Verkoston kyseisen 
tavoitteen voi nähdä osaltaan toteutuvan alueverkostojen keskusteluissa ja 
keskusteluteemoissa. Lähes puolet haastatteluista kuvasi keskusteluteemojen olleen 
verkostotapaamisissa työhön ja hyvinvointiin liittyviä.  Keskusteluaktiivisuuden suhteen 
kaivattiin lisää aikaa ja panostusta jäsenten keskinäisille keskusteluille tapaamisten 
yhteydessä. Keskusteluaiheiden osalta toivottiin paikallisten, konkreettisten asioiden esiin 
ottamista. Jotkut haastatellut kokivat vaihtuvien verkostojäsenten heikentävän luottamuksen 
syntymistä verkostossa. Isaacsin (2001) mukaan dialogisuuden eli verkoston yhdessä 
ajattelemisen taidon ja keskusteluyhteyden todetaan olevan verkostoa ylläpitävä voima. 
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”Kyllä tää ilmapiiri on ollut semmonen erittäin luottamuksellinen, 
avoin ja käyttäisin sanaa salliva. Siinä mielessä että on puhuttu 
paljon erilaisista asioista Ja mä oon joskus tykönäni miettiny että 
kuinka on päästykin tämmöseen näin avoimeen ilmapiiriin.”(H 9) 
 
” No kyllä se on pyöriny - keskusteluaiheet - just tän työhyvinvointi 
-ympärillä eri tavalla. Ja ilmapiiri on ollut erittäin hyvä… se 
keskustelu jää, sille on jäänyt liian vähän aikaa. Pitäs enemmän 
saada sitä paikallista nimenomaan -  nostettua sitä kautta esille, 
että millä tavalla se tehdään.” (H10) 
 
”Kyl sitä keskustelua siel syntyy. Mut se on aina vähän haasteellist 
- kun osallistujat vaihtelee ja tulee uusia mukaan -, et se verkosto 
elää niin ku koko ajan. Just semmonen, et ihmiset kokis, et siell voi 
luottamuksellisesti puhuu niist asioista. Sehän se on ehdottomasti 
parast, et tulee niin eri kokosist erilaisist organsiaatioist niit 
näkemyksii ja huomaa, että aika lailla samat haasteet 
olemassa.”(H20 ) 
 
Tyhy-verkoston toimintaperiaatteissa tuodaan osallisuusperiaatteen kautta esille 
vastavuoroisuuden toteutuminen (Työterveyslaitos 2014c). Haastatellut pohtivat 
vastavuoroisuuden toteutumista verkostossa oman toimintansa kautta. Noin puolet 
haastatteluista kokivat toimivansa verkostossa sekä tiedon antajina että vastaanottajina. 
Vastaavasti noin neljännes haastatelluista ilmoitti toimivansa verkostossa vain tietoa 
vastaanottavana osapuolena. 
 
”Verkostossa ollu sekä tiedon antajana että vastaanottajana. 
Varmaankin näissä tapaamisissa niin enemmän on ollu sitten 
saavana osapuolena mut sitten omassa organisaatiossa tietysti 
yrittänyt sitten hyödyntää näitä ja viedä niitä sitten sinne suuntaan, 
siihen omaan TYHY-toimintaan.”(H5) 
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”Kyl se varmaan tämä imuripuoli korostuu aika lailla toistaiseksi, 
mut että näis suunnitteluryhmän kokouksissa jonkun verran näit 
keskusteluja on kuitenkin käyty ja tunnen, et semmosia jyviä on 
löytynyt ja ehkä iteki on jotain kertonut sitten.”(H11) 
 
Tyhy-alueverkoston voi todeta olevan verkoston jäsenille hyvin yksilöllinen ja 
merkityksellinen asia. Yli puolet haastatteluista kertoi alueverkoston toimivan heille 
vertaisryhmänä, peilinä tai paikkana jossa voi vaihtaa kokemuksia ja mielipiteitä. 
Alueellisesti laajoissa verkostoissa, joissa välimatkat olivat pitkät vaikutti verkoston 
merkitys vertaistuen antajana korostuvan. Noin puolet haastatelluista koki verkoston 
toimivan tiedon jakamisen paikkana hyvien käytänteiden ja toimintatapojen osalta. 
Vastaavasti puolet haastatelluista kertoi alueverkoston olevan heille oppimispaikka.  
 
”No on se sitä tiedon jakamista ja oppimistakin, mutta kyllä se sitä 
muuta on minulle ainakin enemmän. Kyl se on sitä - se on 
vertaistukiverkosto.” (H14) 
 
“Koen sen nimenomaan oppimisen – tämmösenä oppimispaikkana. 
Sillä lailla arvostan suunnattomasti sitä semmosta uutta tietoo ja 
tutkittua tietoa, jota tulee esimerkiks Työterveyslaitoksen kautta ja 
niissä puheenvuoroissa. Mutta hyvin arvokasta on myös se, että 
niitä paikallisia käytäntöjä voi vaihtaa.”(H11) 
 
Haastattelujen perusteella alueverkostojen toiminnan arjen voi katsoa muodostuvan ennen 
kaikkea verkostotapaamisista ja tapaamisten suunnittelusta. Puolet haastelluista oli 
yhteydessä verkoston jäseniin myös muulloin. Yhteydenpito verkostotapaamisten 
ulkopuolella oli aktiivisempaa alueverkostoissa, jotka toimivat maantieteellisesti laajalla 
alueella. Keskusteluilmapiiri verkostoissa koettiin hyväksi, luottamukselliseksi ja 
avoimeksi. Keskusteluaiheet alueverkostoissa olivat käsitelleet lähinnä työtä ja 
työhyvinvointia. Osa haastatelluista koki ettei verkostotapaamisissa ollut riittävästi aikaa 
jäsenten keskinäisille keskusteluille. Keskustelujen ja yhteydenpidon mahdollistamista 
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voidaan pitää tavoitteena alueverkostojen lujittumisen ja kehittämisen suhteen. Alueellisten 
asioiden esille ottamisen tärkeys tuotiin myös esille. Vastavuoroisuuden voi nähdä 
toteutuvan verkostossa osittain. Haastatelluille verkoston merkitys vertaistuen antajan 
korostui. Haastatellut profiloivat verkoston myös tiedon jakamisen- ja oppimisen paikaksi. 
Kuviosta 10 tulee esille haastattelujen perusteella syntynyt käsitys Tyhy-verkoston 
alueellisen verkostotyön ydintoiminnasta ja verkoston merkityksestä aluetoimijoille. 
 
 
Kuvio 10. Alueverkostotyö ja verkoston merkitys aluetoimijoille 
 
 
5.3 Tyhy-verkoston toimintaperiaatteiden toteutuminen alueverkostoissa 
 
Tyhy-verkoston toimintaperiaatteet ovat luottamuksellisuus, tasavertaisuus, sitoutuminen, 
avoimuus ja osallisuus. Toimintaperiaatteissa jäsenet sitoutetaan luottamuksellisuuteen ja 
vastuullisuuteen kaikesta verkostosta kuulemastaan sekä välittämästään tiedosta. Verkoston 











sekä reilulla vuorovaikutuksella. (Työterveyslaitos 2014c). Haastateltujen mukaan 
luottamuksellisuus ja tasavertaisuus toteutuvat parhaiten eli noin kolmen neljäsosaa 
vastaajien mielestä ne toteutuivat. Luottamuksellisuutta haastatellut kokivat puolestaan 
heikentävän verkoston jäsenten vaihtuvuus ja verkostotapaamisten vähäisyys, jonka 
koettiin osaltaan vaikuttavat siihen ettei verkoston jäsenet opi tuntemaan toisiaan. Tämä tuli 
esille myös verkoston arkea koskevissa kysymyksissä. Haastatellut totesivat verkoston 
luottamuksen kehittyvän vähitellen. 
 
”Tuo luottamuksellisuus, niin se on ollut alusta alkaen sellasta, että 
ei sitä oo varmaan kukaan edes kyseenalaistanu. Ja se on ollu ikään 
kuin tämmönen arvo, joka on ohjannu tätä meidän toimintaa 
täällä.”(H9) 
 
”Mä oikeestaan mietin sitä, että jos on neljä tapaamist, - max puol 
päivää – vuodes, niin oikeestaan heittäsin vastakysymyksen, et mitä 
voi olettaa?... ei me edes tunne toisiamme. Mä en ainakaan. Sitä 
kannattas ehkä miettii, et jos täst halutaan semmonen toimiva, 
oikeesti luottamuksellinen verkosto, niin se vois vaatii vähän jotain 
muutaki…” (H20) 
 
Tyhy-verkoston toimintaperiaatteissa jäsenet kuvataan tasavertaisiksi oikeuksien ja 
velvollisuuksiensa suhteen (Työterveyslaitos 2014c ). Kolme neljäsosaa haastatelluista 
kuvasi tasavertaisuuden toteutumista sillä, että kaikki saavat verkostotapaamisissa 
äänensä kuuluviin. Haastatellut kokivat tasa-arvoisuutta lisääväksi myös sen ettei 
osallistujien ammattinimikkeillä ole tapaamisissa merkitystä. Tasavertaisuutta 
heikentävinä asioina haastatellut mainitsivat muun muassa joidenkin 
alueverkostotoimijoiden pitkät välimatkat verkostotapaamisiin sekä miespuolisten 
osallistujien vähäisyyden. Tasapuolisuuden ja erisukupuolia edustavien näkemysten 
vuoksi olisi tärkeää verkostotapaamisten helppo saavutettavuus sekä että molemmat 




”Tasavertaisuus mun mielestä on toteutunu ihan hyvin tapaamisten 
kohdalla, et kyllä siellä jokainen saa puheenvuoron, joka haluaa. 
Mutta ehkä tota tasavertaisuutta miettii just siltä kannalta, että 
jotka on näiltä kauemmilta paikkakunnilta ja missä ei välttämättä 
näitä tapaamisia ainakaan kovin usein oo Niin sillä tavalla jäsenet 
ei ehkä oo tasavertasia, et niitten ei oo niin helppo tulla näihin 
tapaamisiin.” (H1)  
 
“Kyllä tuo tasavertaisuus tulee. Ja siitä tulee se tasavertaisuus, et 
sulla ei oo mitään titteleitä. Eikä se oo niin tärkeetä. Mutta se tuo 
sitä tasavertaisuutta ja toisaalta avoimuutta siihen keskusteluun, 
että on helppo lähtee puhumaan ja rohkeesti voi puhua, kun ei tiedä 
siitä toisesta välttämättä hirveesti.” (H10) 
 
Tyhy-verkoston toimintaperiaatteissa sitoutumisesta mainitaan, että jokainen osallistuu 
verkoston toimintaa ja työhyvinvoinnin kehittämiseen mahdollisuuksien mukaan 
(Työterveyslaitos 2014c). Tämä tuli esille myös haastateltujen vastauksissa, joista puolet 
koki sitoutuvansa verkoston toimintaan parhaansa mukaan. Haastattellut pitivät tärkeänä 
verkostotapaamisten vapaaehtoisuutta. Sitoutuminen käsitteenä aiheutti monimuotoista 
pohdintaa vastaajissa. Sitoutumista heikentävänä seikkana haastatellut mainitsivat ettei 
verkoston toiminnan merkitys ole kaikille selkiytynyt. Hakkarainen ym. (2003) toteavat 
juuri kuinka verkoston toiminnalle on tärkeä yhteiset tavoitteet ja yhteinen näkemys 
asioista. 
 
“Mut sit tää sitoutumisen kysymys on musta kauheen kiinnostava 
kyllä, et omalla kohdalla jotenkin, et se on jääny aika 
hahmottomaks, jotenki tää verkosto…mulle siin on aika paljon 
mysteeriä vielä siin ylipäänsä, et miten se verkosto oikeesti 





“Mun sitoutumista ainakin alus jotenki ehkä huononsi se, et kun 
mulle ei ihan kristallisoitunut se, et mikä tän homman juju on?” 
(H18) 
 
Tyhy-verkoston toimintaperiaatteisiin kuuluvat avoimuuden- ja osallisuuden toteutuminen  
(Työterveyslaitos 2014c). Yli puolet haastatelluista koki avoimuuden toteutuvan avointen 
keskustelujen ja keskusteluilmapiirien kautta. Vastaavasti yli puolet haastatelluista kertoi 
jäsenten osallistuvan aktiivisesti verkoston toimintaan. Osa haastatelluista toivoi 
vastuunjakamista ja jäsenten osallistamista toimintaan enemmän. 
 
“Minun mielestä meil on ollu tosi avointa porukkaa siellä, että 
tuntuu aina, et se aika loppuu kesken, ku jokaisella olis niin paljon 
sanottavaa. Ihmiset avoimesti jakaa näitä asioita kyllä.”(H1) 
 
“Ja must on hyvä, et viimeksi sitten lähdettii vähä suunnittelemaan 
sitä vastuunjakoo. Ja yllätys, yllätys – meitähän ilmottautu 
halukkaita vaikka kuinka paljon vastuuta jakamaan. Sen kautta voi 
ainakin todeta että ollaan valmiita osallistumaan.”(H18) 
 
Haastattelujen perusteella syntyi käsitys, että Tyhy-verkoston toimintaperiaatteet 
toteutuivat verkostossa osittain. Toimintaperiaatteista luottamuksellisuuden ja tasa-
arvoisuuden koettiin toteutuvan parhaiten. Avoimuuden ja osallisuuden periaatteiden 
nähtiin toteutuvan verkostossa osittain. Toimintaperiaatteista sitoutuminen herätti eniten 
keskustelua ja pohdintaa. Sitoutumiseen voi vaikuttaa joidenkin haastateltujen kuvaama 
verkoston hahmottomuus, johon on vaikea sitoutua. Haastatellut korostivat verkostoon 
sitoutumisen kohdalla vapaaehtoisuuden tärkeyttä. Verkoston toimintaperiaatteiden 




Kuvio 11. Tyhy-verkoston toimintaperiaatteiden toteutuminen verkostossa 
 
 
5.4 Hyvien käytänteiden jakaminen alueverkostoissa ja työhyvinvointi 
 
Tyhy-verkoston tavoitteissa mainitaan hyvien työhyvinvointia edistävien käytänteiden 
levittäminen verkostossa (Työterveyslaitos 2014a). Tavoitteiden toteutumista haluttiin 
selvittää kysymällä käytänteiden jakamisen toteutumisesta. Vastaukset jakaantuivat siten, 
että noin puolet haastatelluista kertoi kuulleensa verkoston kautta hyvistä 
työelämäkäytänteistä ja vieneensä niitä myös omalle työpaikalle. Jaetut käytänteet ovat 
olleet työpaikkojen tai työntekijöiden omia toimintatapoja. Vastaavasti noin neljännes 
haastatelluista koki, ettei hyviä käytänteitä jaeta verkostossa mutta toivoisi, että niitä 
jaettaisiin. Neljännes haastatelluista kertoi itse jakaneensa omia hyviä käytänteitä. 
 
Lähes kaikki haastatellut kertoivat verkostotyön tuovan heille henkilökohtaista 
työhyvinvointia. Haastattelut kuvasivat kuinka verkostotyö laittaa heidät pohtimaan omaa 
hyvinvointia, antaa uusia näkökulmia työhyvinvoinista ja voimaannuttaa heitä. Yli puolet 
haastateltavista kertoi vievänsä verkostostosta hyvinvointitietämystä työyhteisöihin ja eri 










jäsenten työhyvinvointia ja työhyvinvointitietämystä sekä lisäävän työyhteisöjen tietämystä 
työhyvinvoinnista. 
 
“On jaettu- no, ite oon jakanu eteenpäin vaikka meiän kunnassa 
tehtyjä ohjeistuksia vaikkapa tästä varhaisesta tuesta tai 
päihdeohjelmasta...”(H13) 
 
“ No joo. Se on ehkä se suurin puute (hyvien käytänteiden 
saaminen) ja se turhautuminen on tullu just siitä, et mä oon kokenut 
vähä, et en oo saanu. Sillai mun mielestä parempaan ollaan 
menossa, mut en oo mielestäni kovin hyvin saanu. “H21) 
 
“Vaikuttaa omaan työhyvinvointiin positiivisesti. ... ja tää on yks 
tapa viiä eteen päin myös siitä tulipalojen sammuttamisesta sitä 
sinne strategisen työhyvinvoinnin kehittämisen puolelle – joka tällä 
hetkellä on omassa työssä on vähän liikaa paitsiossa… Mutta tämä 
verkosto auttaa minua tässä eteenpäin viemisessä.”(H16) 
 
Haastattelujen perusteella syntyi käsitys, että hyviä työelämäkäytänteitä jaetaan osittain 
verkostossa ja viedään eteenpäin työpaikoille sekä muille foorumeille. Haastatellut 
toivoivat, että työelämäkäytänteitä jaettaisiin verkostossa enemmän. Lisäksi haastatellut 
kertoivat verkostotyön tuovan heille henkilökohtaista työhyvinvointia, ja että he vievät 
työhyvinvointitietoa verkostosta myös ulospäin. Kuvio 12 kuvaa hyvien 




Kuvio 12. Hyvien käytänteiden jakaminen Tyhy-verkostossa ja työhyvinvointi 
 
 
5.5 Tyhy-verkoston kehittäminen 
 
Tyhy-verkoston kehittämistä tarkasteltiin muun muassa alueverkoston toiminnan 
kehittämisen kautta. Haastattelut mainitsivat merkittävimmäksi kehittämiskohde jäsenten 
osallistamisen. Jotkut haastatellut toivoivat alueverkostojen toimintaan lisää 
suunnitelmallisuutta ja pitkän aikavälin tavoitteita, joita paikallisesti sovitut toimintamallit, 
verkostotapaamisten teemat ja tapaamisajankohdat tukisivat. Osa haastatelluista kehittäisi 
verkostoa lisäämällä alueellisuutta verkostotoimintaan ja levittäisi toimintaa sekä 
verkostotapaamisia alueverkostojen alueilla eri paikkakunnille. Muutamat haastatellut 
visioivat eri alueverkostojen keskinäistä verkostoitumista ja sen kautta tieto-taidon 
hyödyntämistä, kuten myös verkostotoiminnan yhdistämistä Työelämä 2020-hankkeeseen. 
 
“Erilaisii tapoja tavallaan aktivoida aina sitä verkoston tapaamista 
ja ehkä sitä valmisteluakin. Mutta et se, että siellä verkostossa myös 
tosiaan sit tapahtus sitä vuorovaikutusta ja sieltä lähdettäes ois 





Verkostotyö toi jäsenille 
työhyvinvointia.  
Jäsenet veivät hyvinvointitietoa 
verkostoista organisaatioihin	  
Käytänteitä	  jaetiin	  osittain	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“Kyllä mä niin kun näkisin tulevaisuudessa sen alueellisuuden, 
paikallisuuden korostamisen. Mut sillä tavalla, että sillä on selkeä 
linjaus sitten näihin valtakunnallisiin Työterveyslaitoksen 
linjauksiin.”(H9) 
 
Haastatellut kehittäisivät Tyhy-verkostoa myös välineistön kehittämisen kautta. He toivat 
esille etäyhteyksien hyödyntämisen erityisesti jäsenistölle, joka ei pääse osallistumaan 
verkostotapaamiseen pitkien välimatkojen vuoksi. Lähes puolet haastatelluista kehittäisi 
toimintaa järjestämällä Tyhy-verkostolle sähköisen verkkokeskustelualustan, jonka kautta 
jäsenistö voisi pitää yhteyttä ja jakaa mielipiteitä verkostotapaamisten välillä. Noin 
neljännes haastatelluista oli sitä mieltä ettei verkkokeskustelu saa korvata varsinaisia 
verkostotapaamisia vaan täydentää niitä. Haastatellut ideoivat verkkosivuille sähköisiä 
tiedostopohjia ja videoituja verkostotapaamisten alustuksia. Myös tapaamisten välille 
toivottiin aktiviteettiä esimerkiksi nettikeskusteluina työhyvinvointiin liittyvistä 
ajankohtaisista aiheista. 
 
“Ei missään tapauksessa voi kuitenkaan mennä ihan täysin sinne 
virtuaalimaailmaan, vaan on tärkeätä myöskin se, että kasvokkain 
kohdataan.“( H5) 
 
“Jos olis jokus semmonen yhteinen sähköinen alusta, niin se vois 
lisätä vielä semmosta aktiivista osallistumista enemmän- , että onpa 
se sitten joku Facebook-ryhmä tai joku muu sitten suljettu ryhmä, 
jossa voitais keskustella -, niin se vois olla semmonen hyvä lisä 
tähän. Ja erityisesti se, että voitas jakaa sähköisiä tiedostopohjia… 
se koetaan hirmuisen tärkeäksi…”(H14) 
 
Haastatellut toivat esille toiveen verkoston laajentumisesta, jonka nähtiin myös lujittavan 
verkostoa. He kehittäisivät verkostoa lisäämällä verkoston jäsenmäärää. Jäsenmäärän 





“Kyllä mä toivon, että verkoston toiminta jatkossa myös aktivoituu 
siinä mielessä, et me saatas sana leviämään enemmän että saatas 
enemmän jäseniä tähän verkostoon.”(H6) 
 
“Sitä mainostamista ja markkinointia, et sitä meil ei oo 
käytännössä ollu juuri ollenkaan. Se olis varmasti yks kans 
semmonen askel, mitä tarvittais. Tuua esille niitä hyviä esimerkkejä 
ihmisten tietoon, niin ne ymmärtäis tän verkoston 
merkityksen.”(H16) 
 
Haastattelujen perusteella syntyi käsitys, että haastattelut tarkastelivat verkoston 
kehittämistä alueverkoston toiminnan- ja välineistön kehittämisen sekä verkostotoiminnan 
laajentamisen kautta. Haastatellut kokivat alueverkostojen kehittämisessä 
merkittävimmäksi jäsenistön osallistamisen, jäsenistön yhteydenpidon lisääntymisen ja 
alueellisuuden korostamisen. Vastaavasti välineistön kehittämisen osalta he toivat esille 
etäyhteyksien hyödyntämisen ja sähköisen verkkokeskustelualustan käyttöön ottamisen 
jäsenten yhteydenpidon parantamiseksi. Haastateltujen mukaan sähköiset 
yhteydenpitovälineet eivät kuitenkaan saisi korvata varsinaisia verkostotapaamisia. 
Verkoston jäsenmäärää haastatellut ideoivat lisäävän positiivisen tiedottamisen ja 




Kuvio 13. Tyhy-verkoston kehittäminen 
 
















Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää neljän Tyhy-alueverkoston aktiivijäsenten 
kokemuksia ja käsityksiä verkoston toiminnasta sekä kartoittaa jäsenten kehitysideoita 
verkoston suhteen. Lisäksi tutkimuksella haluttiin saada selville Tyhy-verkoston 
toimintaperiaatteiden ja hyvien työelämäkäytänteiden jakamisen toteutumista verkostossa. 
Tutkimuksen tarkoituksena oli myös avata verkostomaisen työtavan ja työhyvinvoinnin 
yhteyksiä Tyhy-verkostotyön kontekstissa. 
 
6.1 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus 
 
Kuula (2006) toteaa hyvä tutkimuskäytännön edellyttävän että tutkittavat ymmärtävät 
saamansa informaation jälkeen, ennen suostumuksen antamista, mihin he ovat suostumassa. 
Luottamuksellisuuden ja anonymiteetin tulee toteutua läpi tutkimuksen. 
 
Tässä tutkimuksessa tutkimukseen osallistuville ilmoitettiin puhelimitse sekä kirjallisesti 
tiedot tutkimuksen tavoitteesta, osallistujien vapaaehtoisuudesta, aineiston käsittelystä ja -
säilyttämisestä kuten myös tiedot tutkimusajankohdasta sekä haastattelujen käytännön 
järjestelyistä. Haastatteluun osallistuville annettiin mahdollisuus tutkimusta koskevien 
lisäkysymysten esittämiseen sähköpostitse tai puhelimitse. Kaikilta tutkimukseen 
osallistuvilta pyydettiin kirjallinen suostumus ennen tutkimuksen aloittamista. 
Suostumuksesta kävi myös ilmi tutkimuksen tavoite, aineiston käyttötarkoitus ja 
tutkimuksen keskeyttämismahdollisuus missä tutkimuksen vaiheessa tahansa.  
 
Ryhmähaastatteluissa haastateltaville annettiin peitenimet. Haastateltavista käytettiin 
raportoinnissa numerotunnisteita ja haastattelutallenteista poistettiin kaikki tieto, josta 
haastateltavan henkilöllisyys olisi pääteltävissä. Tutkimustulokset raportoitiin siten, ettei 
yksittäisten haastateltavien henkilöllisyys paljastu. 
 
Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista ei ole olemassa tarkkaa, yksiselitteistä 
ohjetta. Laadullinen tutkimus arvioidaan kokonaisuutena, jolloin keskeistä on tutkimuksen 
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sisäinen johdonmukaisuus (Tuomi ja Sarajärvi 2009). Eskolan ja Suorannan (2005) mukaan 
järjestelmällisen epäilyn periaatetta pidetään yhtenä tieteen tekemisen eettisenä normina. 
Tämä voidaan nähdä epäilevän tiedeyhteisön vakuuttamisena tutkimustekstissä näkyvin 
merkein ja kielellisesti. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kriteeri on tutkija itse ja 
luotettavuuden arviointi koskee tutkimusprosessia kokonaisuudessa. 
 
Tutkimusraportista on pyritty saamaan tasapainoinen, kronologinen kokonaisuus, jossa 
kirjallisuuskatsauksen jälkeen tuodaan esille tutkimuksen tarkoitus ja tutkijan esikäsitys 
tutkittavasta aiheesta. Tutkimusmenetelmät, -aineisto ja analyysit pyritään avaamaan 
raportissa tarkasti. Tutkimustulokset ja niistä johdetut johtopäätökset tuodaan esille raportin 
loppuosassa, jossa tutkija myös pohtii kokonaisvaltaisesti tehtyä tutkimusta ja 
jatkotutkimusaiheita. Raportissa käytetty lähdekirjallisuus on pääsääntöisesti alle 
kymmenen vuotta vanhaa. Lähdekirjallisuutta on käytetty runsaasti. 
 
Tuomen ja Sarajärven (2009) mukaan eräs laadullisen tutkimuksen perusvaatimus on että 
tutkijalla on riittävästi aikaa tutkimuksen tekemiseen. Tämä tutkimus on jatkoa tutkijan 
kandidaattityölle Työpaikkojen työhyvinvointiverkosto - alueverkostot valtakunnallisen 
verkoston toimijoina, joka toimi tämän pro gradu työn tutkimussuunnitelmana ja 
tarkastettiin Itä-Suomen yliopistossa joulukuussa 2013. Tutkija on perehtynyt 
aihealueeseen ja tutkittavaan ilmiöön pitkällä aikajänteellä, jolloin tutkimusaihe on tullut 
tutuksi ja kokonaisvaltaisen kuvan hahmottaminen verkostosta on mahdollistunut. 
 
Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin on esitetty eri kriteerejä kuten muun 
muassa uskottavuutta, vahvistettavuutta, refleksiivisyyttä, varmuutta ja siirrettävyyttä 
(Eskola ja Suoranta 2005, Kylmä ja Juvakka 2007). Tutkimuksen uskottavuutta voidaan 
katsoa vahvistaneen tutkimuksen tekijän perehtyminen tutkittavan ilmiöön riittävän kauan. 
Uskottavuutta vahvisti myös että tutkija haastatteli ja nauhoitti kaikki tutkimushaastattelut 
itse. Tutkimustilanteet tutkija pyrki toteuttamaan kaikilla neljällä tutkimuspaikkakunnalla 




Tutkija sopi litterointiyrityksen kanssa että vain yksi henkilö suorittaa litteroinnin 
nauhoitetuista haastatteluista tutkimusaineoston tasalaatuisuuden varmistamiseksi ja 
tutkimuksen luotettavuuden lisäämiseksi. Kyseisen litterointiyrityksen kaikki työntekijät 
olivat allekirjoittaneet vaitiolosopimuksen litteroitavan materiaalin suhteen, minkä voidaan 
katsoa myös tärkeäksi seikaksi tutkimuksen luetettavuuden kannalta. Kaikki sanelut 
kirjoitettiin auki sanatarkasti, jolloin aineiston tulkinta on varmempaa. Tutkimuksen 
uskottavuutta lisää osaltaan tutkimustuloksissa esitetyt suorat haastattelulainaukset, jotka 
tuovat haasteltavien käsityksiä näkyviksi ja varmistavat tulosten uskottavuutta. 
 
Uskottavuuden voi katsoa lisääntyneen myös sillä että ennen varsinaisia haastatteluja 
toteutettiin pilottihaastattelu, jonka tarkoituksena oli testata haastattelutekniikkaa, 
ajankäyttöä ja kysymysten toimivuutta. Pilottihaastattelu perusteella haastattelurunko 
muuttui hieman. Pilottihaastattelun pohjalta haastattelun teemat myös selkiytyivät. Tulosten 
analysoinnissa laskettiin myös aineistovastausten määrät yhteen. Tämän kaltaisella 
aineiston analyysin triangulaatiolla eli hyödyntämällä sekä laadullista että määrällistä 
tutkimusmenetelmää on pyritty lisäämään analyysin uskottavuutta. Kuten Tuomi ja 
Sarajärvi (2009) tuovat esille triangulaation hyödyntämisen tutkimuksen luotettavuuden 
lisäämisessä, joka voi tarkoittaa useampien tutkimusmenetelmien, teorioiden, tietolähteiden 
tai tutkijoiden käyttöä samassa tutkimuksessa. 
 
Luotettavuuden arvioinnissa vahvistettavuus kuuluu koko tutkimusprosessiin ja se 
edellyttää tutkijalta tutkimusprosessin tarkkaa kirjaamista siten, että raportin lukija voi 
seurata ja arvioida miten tutkija on päätynyt tuloksiin ja johtopäätöksiin (Kylmä ja Juvakka 
2007, Tuomi ja Sarajärvi 2009). Tutkimusraportissa on pyritty kirjoittamaan kaikki 
tutkimusvaiheet aineiston hankinnasta sisällönanalyysin kautta johdetuihin 
tutkimustuloksiin seikkaperäisesti auki. Sisällönanalyysiosioissa kerrotaan tarkasti 
aineistoluokkien muodostuminen, prosessi esitetään myös taulukkomuodossa, jonka lisäksi 
on tehty aineistojen pääluokkia koskevat aineiston tiivistämistä kuvaavat kuviot. 
 
Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa refleksiivisyys tarkoittaa sitä, että tutkija 
tiedostaa lähtökohtansa tutkimuksen tekemiseen (Kylmä ja Juvakka 2007). Tutkijalla ei 
55 
 
ollut aiempaa käsitystä verkostotoiminnan teoriasta, mutta sen sijaan pitkäaikainen 
kokemus työterveyshuollossa toimimisesta, jolla oli oma merkitys tutkijan 
henkilökohtaiseen käsitykseeni työhyvinvoinnista. Tutkimuksen alussa tutkija pyrki 
jättämään kaikki ennakko käsitykset ja muodostamaan lukemansa teoriakirjallisuuden 
pohjalta uuden käsityksen verkostotyöstä ja työhyvinvointitoiminnasta. 
Ennakkokäsitykseen tutkija on palannut useaan kertaan tutkimuksen aikana ja käynyt 
aiheesta keskustelua itsensä kanssa sekä tehnyt reflektiota tutkimuspäiväkirjaan. Tutkija 
esittää raportin alussa teoriakirjallisuuden pohjalta syntyneen ennakkokäsityksensä 
tutkittavasta ilmiöstä. 
 
Siirrettävyys tarkoittaa tutkimustulosten siirrettävyyttä vastaavanlaisiin tilanteisiin (Eskola 
ja Suoranta 2005, Kylmä ja Juvakka 2007). Laadullisen tutkimuksen tulokset ovat aina 
tutkijan subjektiivisia näkemyksiä tutkittavasta asiasta ja sen takia niitä ei voi suoraan 
siirtää. Raportoinnissa tutkimuksen siirrettävyys tulee esille eri tutkimusvaiheiden tarkassa 
kuvaamisessa, johon tässä työssä on pyritty. 
 
6.2 Tutkimuksen tekeminen 
 
Tutkimuksen tekemisellä oli omat haasteensa. Tutkittavien alueverkostojen ja 
haastattelupaikkakuntien maantieteellinen hajanaisuus Mikkeli, Pori, Kokkola ja 
Rovaniemi aiheuttivat omat haasteensa haastatteluaikataulujen toteuttamiseen. Pitkät 
välimatkat eteläsuomen ja haastattelupaikkakuntien välillä vaativat aikaa ja aiheuttivat 
monia aikataulullisia järjestelyjä haastattelujen tekemiselle. Yöpyminen hotellissa 
haastattelupaikkakunnalla tai yöjunassa tulivat tutuiksi tutkijalle haastattelujen edetessä 
sillä haastatteluajankohtien sopiminen kaikille sopiviksi edellytti niitä. Tutkijalle kertyi 
haastattelujen aikana lähes 4000 matkustuskilometriä. Haastatteluryhmien kokoaminen ja 
tutkittavien sitoutuminen osallistumaan haastatteluihin sovittuina aikana mietitytti tutkijaa. 
Haasteltaviksi suostuneet tulivat sovitusti haastatteluihin, kolmea estyneeksi 




Yksi haastatteluihin rekrytoitu, joka oli estynyt tulemaan ryhmähaastatteluun soitti 
tutkijalle myöhemmin ja halusi puhelimitse kertoa oman näkemyksensä joihinkin 
haastattelussa esitettyihin kysymyksiin. Soittaja kertoi haluavansa tuoda oman 
näkemyksensä esille Tyhy-verkoston merkityksellisyydestä alueen jäsenille. Puhelun 
jälkeen tutkija teki muistiinpanot puhelinkeskustelusta tutkimuspäiväkirjaan. 
Puhelinkeskustelusta syntynyttä aineistoa ei ole käytetty aineiston analyysissä mutta 
puhelinkeskustelu on osaltaan vahvistanut tutkijan käsitystä alueverkostojen toiminnasta ja 
niiden merkityksellisyydestä aluetoimijoille. 
 
Tutkimusmenetelmänä ryhmähaastattelu toimi hyvin. Ryhmähaastattelujen kautta saatiin 
vastauksia tutkimuskysymyksiin. Ryhmähaastattelut onnistuivat kaikilla paikkakunnilla 
erinomaisesti ja haastatteluilmapiiri oli kaikissa haastatteluissa avoin ja vapautunut. 
Otoskokona 21 haastateltavaa neljässä ryhmässä mietitytti. Suuremman rekrytoinnin kautta 
esimerkiksi kahdeksan tai kymmenen haastateltavaa ryhmään toteutuneen kuuden 
rekrytoidun sijaan, olisi kasvattanut vastausmääriä. Toisaalta olisiko lisävastaukset 
muuttaneet saatuja tuloksia olennaisesti? Vastaustulosten kyllääntymisen voi nähdä osittain 
jo toteutuneen sillä vastaustulokset toistivat eri haastatteluryhmissä hyvin samankaltaisesti 
toisiaan. Haastattelututkimuksen kautta saatiin esille hyvää pohdintaa verkoston 
merkityksestä jäsenille, jäsenten sitoutumisesta verkostoon sekä tietoa verkostossa 
ilmenevistä puutteista ja runsaasti monimuotoisia verkoston kehittämisehdotuksia. 
 
Tutkija koki peitenimien käytön haastatteluissa osaltaan selkeyttäneen litterointi- ja 
analyysivaiheita sekä helpottaneen haastattelujen etenemistä ja rentouttaneen 
haastatteluilmapiiriä nimien aiheuttaman yllätyksellisyyden vuoksi. Haastateltavat kertoivat 
myös peitenimien lisänneen luottamusta ja jotkut kommentoivat sen heille tärkeäksi 
anonymiteetin säilymisen kannalta. 
 
Tutkimuksen maailmaan uppoaminen on ollut työläs mutta antoisa matka. Haastattelujen  
tekeminen paikan päällä alueverkostoissa hidastutti tutkimuksen etenemistä mutta samalla  
laajensi tutkijan ymmärrystä alueverkostoista ja niiden toimintatavoista. Haastattelujen 
kautta syntyneiden kokemusten mukaan voi todeta, ettei tutkija olisi pystynyt 
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muodostamaan samanlaista kuvaa tutkittavasta aineistosta ellei hän olisi tehnyt 
haastatteluja paikanpäällä alueverkostoissa. Kokemus on ollut monella tapaa rikastuttava 
sekä tutkijalle että ehkä myös osalle tutkittavia. Eräässä ryhmässä ryhmähaastattelu 
käynnisti erittäin vilkaan keskustelun kyseisen alueverkoston tulevaisuudesta. Ryhmän 
haastateltavat totesivat, että tarvittiin juuri kyseinen ryhmähaastattelu, jotta saatiin tuotua 




Haastattelujen perusteella tuli esille, että verkoston jäsenten yhteydenpito oli melko 
vähäistä verkostotapaamisten ulkopuolella. Haastatellut verkoston jäsenet toivoivat 
aktiivisempaa yhteydenpitoa ja vuorovaikutusta. Kuten Barabási (2002) ja Berends ym. 
(2011) toteavat vuorovaikutuksen olevan verkostoa ylläpitävä voima. Vuorovaikutuksen 
voi nähdä toimivan liiman tavoin tiivistäen verkostoa. Piha ja Pousa (2012) sekä Riikonen 
(2013) korostavat työelämän dialogisuutta työelämän kehittämistyössä. Verkostotyön 
viitekehykseen peilaten verkostotyön edellyttää toiminnaltaan vastavuoroisuutta, 
dialogisuutta ja vuorovaikutusta, joita sosiaalisen vaihdannan teoria ja sosiaalisen pääoman 
teoria myös tuovat esille. Vuorovaikutuksen- ja yhteistoiminnallisuuden- sekä 
luottamuksen lisäämisen voi nähdä kulkevan käsikädessä verkostotyössä. Näiden kaikkien 
toimintojen kehittämiseen ja lisäämiseen tulisi pyrkiä Tyhy-verkostossa toiminnan 
kehittämiseksi sekä toiminnan lujittamiseksi. 
 
Pohdintaa herätti alueverkostojen erilaisuus eli miksi toisissa verkostoissa pidetään yhteyttä 
verkostotapaamisten ulkopuolella ja toisissa ei? Haastattelujen yhteydessä syntynyt 
vaikutelma oli, että jokainen verkosto oli erilainen. Tutkijan henkilökohtaiseksi 
näkemykseksi muodostui, että jotkut verkostoista olivat kehittänyt itselleen lujemmat ja 
tiheämmät verkostosidokset ja edennyt verkostoitumisprosessissa pidemmälle kuin toiset 
aivan kuten Järvensivu ym. (2010) kuvaavat eri verkostoitumisvaiheita verkostoissa. 
Tämän tutkimuksen tarkoitus ei ollut kuitenkaan vertailla verkostoja ja asettaa niitä 
toiminnalliseen järjestykseen. Jokainen alueverkosto elää omalla alueellaan omanlaista 




Vastaavasti Barbasi (2002) ja Kaetz (2004) toteavat että verkostoanalyysissä verkostoa 
voidaan tarkastella juuri jäsenten välisten sidosten kautta eli millaisia sidoksia jäsenten 
välille on muodostunut. Järvensivun ym. (2010) mainitsevat verkostojäsenten keskinäisen 
luottamuksen ja sitoutumisen kehittyvän ja vaihtelevan eri vaiheissa verkostoitumista. 
Varsinainen luottamus alkaa syntyä vasta verkostojäsenten tuntemisen kautta, jota 
keskustelu edistää. Myös Van Laeren ja Heenen (2003) mukaan kokemusten ja tietojen 
vaihto verkostossa edellyttää luottamuksellista ja yhteistoiminnallista ilmapiiriä. Tämän 
vuoksi on tärkeää varata aikaa keskusteluihin verkostoissa ja samalla kehittää 
alueverkostojen ilmapiiriä. 
 
Yllättävää oli, että useat haastatellut toivat esille verkostojäsenten osallistamisen tärkeyden. 
Verkoston jäsenet haluavat olla aktiivisesti osallisia Tyhy-verkoston toiminnassa. Joissakin 
puheenvuoroissa kaivattiin myös suurempaa alueellista vastuunottoa. Verkostotoiminnan 
jatkuessa on syytä pohtia missä kulkee raja Työterveyslaitoksen ohjauksen ja paikallisten 
alueverkostotoimijoiden itsenäisen toiminnan välillä? Molempia tarvitaan, mutta niiden 
suhdetta ja laatua on pohdittava. Kaikille alueverkostoille oli suunniteltu 
suunnittelutyöryhmien käynnistys, joka osaltaan vastaa osallistamishaasteeseen. Myös 
aktiivisempi paikallisten käytänteiden ja esimerkkien esiintuominen saattaisi aktivoida ja 
osallistaa jäsenistöä. 
 
Jäsenten aktiivisen osallistumisen lisäksi haastatellut kertoivat alueellisen toiminnan 
tarvitsevan myös ulkopuolista tukea sekä ohjausta. Verkoston jäsenet osallistuvat Tyhy-
verkoston ja suunnitteluryhmien toimintaan oman päivätyönsä ohessa, joten liikaa vastuuta 
ei voi vierittää alueen jäsenille. Verkostotapaamisten vetäjältä vaaditaan monenlaisia taitoja 
kuten taitoa erilaisten ryhmätyömenetelmien käyttämiseen, herkkyyttä kuunnella jäseniä, 
olla tasapuolinen jäsenten suhteen ja antaa tilaa kaikille verkoston jäsenille. 
Verkostotapahtumien järjestäjän tulee lisäksi ottaa huomioon alueelliset erityistarpeet 
työhyvinvoinnin suhteen, pitää tapahtumat aikataulussa käytännön järjestelyineen sekä 
tiedottaa tapaamisista mahdollisimman aikaisin, kuten haastatellut toivoivat. Tämän 
kaltainen verkostotoiminnan organisointi vaatii vahvaa ammattitaitoa, laaja-alaista 
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ymmärrystä aihealueesta kuten myös lukuisia työtunteja. Järvensivu ym. (2010) toteavat 
verkoston organisoinnin ja toiminnan vaativan järjestelmällistä koordinointia ja 
fasilitointia. Verkostotyötä tulee myös seurata säännöllisesti ja seurantatietoja arvioida. 
 
Yllättävä havainto oli myös Tyhy-verkoston vahva vertaistuellinen merkitys verkoston 
jäsenille. Tämä tuli selvemmin esille laajoissa alueverkostoissa, joissa välimatkat jäsenten 
välillä olivat suuret. Aron (2014) tutkimustulos osoittaa kuinka väestön muuttoliike kiihtyy 
Suomessa entisestään eteläiseen Suomeen ja kasvukeskuksiin. Tätä taustaa vasten Tyhy-
verkoston alueverkoston jäsenilleen antama vertaistuen merkitys, toimiminen oppimisen ja 
tiedon jakamisen paikkana korostuvat. Tyhy-verkoston voi nähdä osaltaan tukemassa 
työntekijöiden työssä jaksamista ja kehittämässä verkoston jäsenten työtä ja 
työhyvinvointia esimerkillisellä tavalla myös haja-asutusalueilla. Verkostotyön 
viitekehykseen peilaten oppimisteorioiden mukaan verkosto voidaan hahmottaa 
oppimisympäristönä kuten myös tämä tutkimus osoittaa. 
 
Hyvinvoinnin turvaaminen muuttuneilla työmarkkinoilla on kirjattu Sosiaali- ja 
terveysministeriön (2007) pitkänaikavälin Hyvinvointi 2015–ohjelmaan. Suomalaisen 
työelämän kehittämiseen peräänkuulutetaan monialaisia toimijoita ja uusia toimintatapoja, 
jotka jalkautuvat työelämään, lähelle työtä ja työntekijöitä. Tyhy-verkoston voi nähdä 
osaltaan linkittyvään myös Työelämä 2020 hankkeeseen (Työ- ja elinkeinoministeriö 
2013), jonka tavoitteena on tehdä suomalaisesta työelämästä Euroopan paras vuoteen 2020 
mennessä. Verkostomaisen työtapa toimii ja soveltuu hyvin työelämän tukemisessa eri 
osissa Suomea niin haja-asutusalueilla kuin kasvukeskuksissa. Toivottavasti Tyhy-
verkoston toiminnan tukemiseen löytyy päättäjiltä ymmärrystä sekä taloudellista tukea. 
 
Tutkimuksen aikana haastatellut alueverkostot olivat toimineet noin puolitoista vuotta. 
Verkoston toimintaperiaatteista haastatellut kokivat ennen kaikkea luottamuksellisuuden ja 
tasa-arvoisuuden toteutuvan verkostoissa. Haastatelluille verkostoon sitoutumisesta aiheutti 
monimuotoista pohdintaa. Jotkut haastatellut toivat esille verkoston hahmottomuuden ja 
tavoitteiden puuttumisen. Tutkimuksen verkostotyön viitekehyksen mukaan verkostotyö 
edellyttää sitoutumista. Järvensivun ym. (2010) mukaan sitoutumisen puute yhteistyöhön 
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voi johtaa verkostosuhteen päättymiseen. Haastatteluista esiin noussut epäröinti 
sitoutumiseen verkostotyössä, voi johtua myös ajassa vallitsevista epävarmuustekijöistä. 
Näitä voivat olla työn jatkuvuuden epävarmuus sekä työelämää hallitsevista jatkuvista 
muutoksista, joten verkostoonkaan ei uskalleta sitoutua. Ajallisesti tutkitut verkostot olivat 
nuoria. On muistettava, että sitoutuminen vaatii aikaa ja luottamuksen syntymistä. 
 
Sitoutumisen puute voi kertoa myös siitä ettei verkoston toiminta ole jäsenille selkeää ja 
eikä toiminta tavoitteellista. Olisi aiheellista pohtia kuinka verkoston jäsenet saataisiin 
sitoutumaan Tyhy-verkostoon? Tulisiko verkostotapaamisten alussa käydä läpi toiminnan 
tavoitteita ja -periaatteita sekä keskustelua aiheesta? Tyhy-verkoston verkkosivuilta 
tavoitteet ja periaatteet ovat nähtävissä mutta verkoston jäsenet eivät ole niitä välttämättä 
lukeneet ja sisäistäneet, kuten haastatteluissa kävi ilmi. Alueellinen keskustelu toiminnan 
tavoitteista ja -periaatteista sitouttaisi osaltaan jäsenistöä ja toisi pohjaa verkoston 
toiminnalle. Alueverkostot voisivat tämän lisäksi laatia omat vuosittaiset alueelliset 
toiminnan tavoitteensa, jotka samalla ohjaisivat aluetapaamisten toteutumista vuositasolla. 
 
Verkostotyön viitekehykseen mukaan verkostotyö kuten myös sosiaalisen pääoman teoria 
edellyttävät toiminnaltaan yhteisiä tavoitteita, toimintatapoja ja -näkemyksiä. Linnanmaa ja 
Sotarauta (2000), Lievonen ja Lemola (2004) sekä Kuitunen ja Haila (2007) toteavat 
yhteisen normiperustan ja jaettujen merkitysten luovan pohjan verkostotoiminnalle. Myös 
Hakkarainen ym. (2004) toteavat että verkoston toiminnalla tulee olla yhteiset tavoitteet ja 
näkemys asioista. Järvenpää ym. (2010) tuovat vastaavasti esille, ettei verkostoituminen 
pysty etenemään toiselle tasolle ellei yhteisiä tavoitteita ja toimintaperiaatteita ole pystytty 
solmimaan.  
 
Haastattelujen perusteella hyviä työelämäkäytänteitä jaetaan osittain verkostossa. Miksi 
joissakin alueverkostoissa jaetaan käytänteitä ja toisissa ei? Liittyykö käytänteiden 
jakaminen myös verkoston kehitysvaiheeseen, keskinäisen luottamuksen lujittumiseen 
vaiko alueellisiin kulttuurieroihin? Jokainen alueverkosto on omanlaisensa ja niiden 
toimintaan vaikuttaa monet eri tekijät kuten muun muassa jäsenten keskinäinen luottamus  
ja verkoston dialogisuus. Järvensivu ym. (2010) tuovat selkeästi esille eri verkostoitumisen 
kehitysvaiheet kehityshaasteineen. Kehitysvaiheesta toiseen eteneminen edellyttää edellisen 
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vaiheen kehityshaasteiden selvittämisen. Järvensivu ym. (2010) toteavat myös, että 
verkosto kykenee levittämään tuotoksiaan vasta viimeisessä, neljännessä verkostoitumisen 
kehitysvaiheessa. Yksilöllisen tuen antaminen alueellisten verkostojen toiminnan 
turvaamiseksi ja kehittymiseksi vahvoiksi alueellisiksi verkostoiksi olisi tärkeää. 
Haastateltavat toivat esille alueellisuuden merkityksellisyyden verkostotyössä ja 
paikallisten ajankohtaisten asioiden sekä hyvien käytänteiden käsittelyn tärkeyden.  
 
Lähes kaikki haastatellut kokivat Tyhy-verkostotyön tuovan heille henkilökohtaista 
työhyvinvointia. Monet haastatelluista kertoivat vievänsä myös hyvinvointitietoa omalle 
työpaikalle tai muille foorumeille. Otalan ja Ahosen (2005) Hyvinvoivan työpaikan mallin 
mukaan työyhteisön hyvinvointi muodostuu yksilön sekä työyhteisön hyvinvoinnista, joihin 
Tyhy-verkoston toiminnan voi osaltaan nähdä vaikuttaneen sekä pyrkivän vaikuttamaan. 
 
Tyhy-verkoston kehittämistä haastatellut pohtivat laaja-alaisesti ja jäsentyneesti jakaen 
kehittämisalueet alueverkostojen-, välineistön- sekä jäsenmäärän kehittämiseen. Jäsenten 
osallistamisen ja alueellisuuden merkitys nousivat vahvasti esille alueverkostotyön 
kehittämisessä kuten myös alueverkostotyötä käsittelevässä osiossa. Alueverkoston jäsenet 
hahmottivat ja kuvasivat hyvin verkostossa vallitsevaa tilannetta kuten myös kehitysasioita, 
jotka tulisi huomioida Tyhy-verkoston kehittämistyössä. Järvensivu ym. (2010) toteavat 
kuinka verkoston on tärkeä päästä itse arvioimaan toimintaansa ja tekemään päätöksiä 
toiminnan suhteen. 
 
Laaja-alainen Tyhy-verkostotoiminta edellyttää toiminnalleen konkreettista taloudellista 
tukea, riittävää määrää verkostotyöntekijöitä sekä oikeanlaista valtakunnallista ohjausta. 
Parhaimmillaan valtakunnallisen Tyhy-verkostotoiminnan voi nähdä tuovan verkoston 
jäsenille työhyvinvointia, antavan vertaistukea, lisäävän jäsenten työhyvinvointitietoisuutta 
ja tuovan hyviä käytänteitä työelämään. Lisäksi Tyhy-verkostotoiminnan voi nähdä 
osaltaan ehkäisevän työntekijöiden alueellista eriarvoisuutta muuttovirtojen suhteen 
entisestään jakaantuvassa Suomessa sekä rakentavan omalla työpanoksellaan suomalaista 




Tutkimusotos oli pieni (n=21) ja tutkittavilla alueverkostoilla oli alle kaksi vuotta yhteistä 
toiminta-aikaa takanaan, joten kovin pitkälle meneviä johtopäätöksiä tutkimuksen pohjalta 
ei voida tehdä. Tutkimustuloksia voi hyödyntää Tyhy-verkoston toiminnan suunnittelussa 
ja kehittämistyössä. Mahdollisten uusien alueverkostojen toiminnan käynnistämisessä 
tutkimustuloksia voidaan myös hyödyntää. 
 
6.4 Tutkijalle muodostunut käsitys tutkimusaiheesta 
 
Tutkimuksen myötä tutkijalle muodostunut esikäsitys tutkittavasta ilmiöstä laajentui ja 
muutti muotoaan (Kuvio 14). Verkostotyön viitekehyksen verkostotyön edellytyksistä 
kuten myös Tyhy-verkoston toimintaperiaatteista ja niiden käytännön toteutumisesta löytyi 
monia samoja periaatteita kuten luottamus, tasa-arvoisuus, avoimuus, osallistuminen ja 
sitoutuminen. Nämä periaatteet ovat edellytyksiä verkostomaiselle työtavalle ja sen 
jatkumiselle. Tutkimuksessa tarkasteltiin myös Tyhy-verkoston alueverkostotyötä ja 
verkoston kehittämistä, joita haastatellut kuvasivat jäsentyneesti.  
 
Vastaavasti työhyvinvoinnin edistämisen teoriapohjasta tuli esille sekä yksilön että 
työyhteisöjen työhyvinvoinnin edistäminen, jota Hyvinvoivan työpaikan malli edustaa 
(Otala ja Ahonen 2005). Tähän samaan työhyvinvoinnin edistämiseen Tyhy-verkosto pyrkii 
edistämällä hyvien käytänteiden ja työhyvinvointia lisäävän tiedon jakamista. Tutkimuksen 
kautta kävi ilmi että verkosto toimii jäsenilleen ennen kaikkea vertaistuen-, oppimisen- ja 
tiedon jakamisen paikkana. Tyhy-verkosto tuo omalla ainutlaatuisella toimintatavallaan 
oman lisänsä verkostomaiseen työtapaan ja työhyvinvoinnin edistämiseen sekä 












Kuvio 14. Tutkijalle muodostunut käsitys verkostomaisen työtavan ja 
työhyvinvointitoiminnan yhteisistä alueista Tyhy-verkostotyössä 
 
 
6.5 Jatkotutkimusaiheet  
 
Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista selvittää missä verkostoitumisvaiheessa eri 
alueverkostot ovat. Tämä antaisi arvokasta tietoa eri alueverkostojen toiminnantilasta ja 
palvelisi alkuselvityksenä alueverkostojen kehittämistyölle. Selvityksen jälkeen 
alueverkostojen toimintaa kehitettäisiin esimerkiksi kehittävän työntutkimuksen kautta. 
Verkostotoimijat olisivat aktiivisia toimijoita kehitystyössä, joka lähtisi liikkeelle 
alueverkostojen omista alueellisista tarpeista ja lähtökohdista. 
 
Jotkut haastatellut visioivat eri verkostojen välistä yhteistyötä. Yhteistyön kehittymistä 
maantieteellisesti lähekkäin olevien verkostojen välillä tulisi selvittää ja hyödyntää. Mitä 
lisäarvoa verkostojen välinen yhteistyö voisi tuoda verkostoille? Oletusarvona on, että 
yhteistyön kautta verkostot voisivat jakaa alueellista osaamista ja hyviä käytänteitä. 
Verkostot voisivat käyttää toisiaan myös vertaistuellisina verkostoina, benchmarkereina 
verkostojen kehittämis- ja vakiinnuttamistyössä. Tämänkaltainen yhteistyö laajentaisi ja 




Siisiäisen (2003) mukaan verkostoissa syntyy sosiaalista pääomaa joka kiinnittyy 
yksilöihin. Oksanen (2012) ja Terveyden ja hyvinvoinnin laitos (2014) toteavat sosiaalisen 
pääoman edistävän terveyttä ja hyvinvointia. Tässä tutkimuksessa Tyhy-alueverkostot 
koettiin vahvasti vertaistuelliseksi verkostoiksi. Verkostotyön kautta suurin osa 
haastatelluista koki myös saavansa työhyvinvointia. Tyhy-verkostossa syntyvää sosiaalista 
pääomaa olisi kiinnostava selvittää. Korreloiko sosiaalinen pääoma ja koettu työhyvinvointi 
Tyhy-verkostossa? Olisi myös mielenkiintoista selvittää mitenkä verkosto pystyisi 




8 JOHTOPÄÄTÖKSET  
 
Tämän pro gradu tutkielman perusteella voidaan esittää seuraavat johtopäätökset: 
 
1. Alueverkostojen toiminnan arki muodostuu verkostotapaamisista ja niiden 
suunnittelusta. Tyhy-verkoston jäsenet kokivat verkoston ennen kaikkea 
vertaistukiverkostoksi. Vertaistuen saavutettavuutta verkostossa tulee edistää. Verkoston 
jäsenten välistä yhteydenpitoa ja keskustelua tulee aktivoida esimerkiksi järjestämällä 
jäsenille enemmän keskusteluaikaa verkostotapaamisiin, käyttämällä sähköisiä 
etäyhteyskeinoja sekä mahdollistamalla verkkokeskustelualustan käyttö 
yhteydenpidossa. Verkosto profiloitui myös tiedon jakamisen ja oppimisen paikaksi. 
Verkoston ja sen jäsenten roolia oppijana sekä verkoston roolia oppimispaikkana tulee 
kehittää asettamalla toiminnan tavoitteita myös oppimisen suhteen. 
 
2. Tyhy-verkoston toimintaperiaatteet toteutuivat verkostossa osittain. Jäsenten 
sitoutumista verkostoon pitää erityisesti vahvistaa tuomalla verkoston toiminnan 
tavoitteet ja toimintaperiaatteet selkeästi esille. Sitoutumiseen liittyen myös 
aluetoiminnan suunnitelmallisuutta ja läpinäkyvyyttä tulee verkostossa lisätä. 
 
3. Hyviä työelämäkäytänteitä jaettiin vain osassa alueverkostoja. Hyvien käytänteiden 
jakamiseen tulee pyrkiä kaikissa alueverkostoissa tuomalla paikallisia hyviä käytänteitä 
esille. Tähän alueverkostotapaamisten suunnittelussa on kiinnitettävä huomiota. 
 
4. Jäsenten mukaan Tyhy-verkostoa pitää kehittää alueverkostojen toimintaa ja 
välineistöä kehittämällä sekä verkostoa tunnetuksi tekemällä ja jäsenmäärää lisäämällä. 
Alueverkostotoiminnan kehittämisessä on huomioitava jäsenistön osallistaminen 
käyttämällä eri ryhmätyömenetelmiä ja antamalla lisää vastuuta alueverkostoille 
aluetoiminnan suunnitteluun ja järjestämiseen. Välineistön kehittämisen suhteen on 
hyödynnettävä etäyhteyksiä ja sähköisen verkkokeskustelualustan käyttöön ottamista. 
Tyhy-verkoston tunnetuksi tekemisessä ja jäsenmäärää lisäämisessä tulee käyttää 
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• Kauanko olet toiminut Tyhy-verkostossa? 
• Mistä sait alun perin tiedon Tyhy-verkoston toiminnasta? 
• Oletko verkoston rekisteröitynyt jäsen? 
 
Alueverkoston toiminta Tyhy-verkostossa  
• Millaista yhteistyön arki alueverkostossa on? 
• Minkälainen keskusteluilmapiirin alueverkostossa on? 
• Minkälaista keskustelua alueverkostossa käydään? 
• Toimitko alueverkostossa sekä tietoa antavana että vastaanottavana osapuolena? 
• Koetko alueverkoston tiedon jakamisen- vai oppimisen paikaksi? Vai joksikin 
muuksi? 
• Verkoston toimintaperiaatteet ovat luottamuksellisuus, sitoutuminen, tasavertaisuus, 
avoimuus ja osallisuus, miten ne toteutuvat alueverkostossa? 
 
Hyvien työelämäkäytänteiden jakaminen alueverkostossa 
• Jaetaanko hyviä työelämäkäytänteitä alueverkostossa? 
• Jos käytänteitä jaetaan. Millaisia jaetut käytänteet ovat ja miten ne liittyvät 
työhyvinvointiin? 
• Oletko vienyt tietoa hyvistä käytänteitä omalle työpaikallesi tai oletko jakanut hyviä 
käytänteitä alueverkoston muille toimijoille? 
 
Mitä verkostotyö Tyhy-verkostossa voi tuoda työhyvinvoinnin alueelle?  




• Miten kehittäisit verkostoa? 
• Mitä sen toteuttamiseksi tarvitaan? 
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Tyhy-verkoston toimintaperiaatteet:  




• Luottamuksellisuutta pyritään ylläpitämään verkostossa avoimella ja 
reilulla vuorovaikutuksella. Verkoston jäsenet sitoutuvat 
luottamuksellisuuteen ja vastuullisuuteen verkostossa kuulemastaan ja 
välittämästään tiedosta.  
 
• Sitoutuminen tarkoittaa, että verkoston jäsenet osallistuvat parhaansa 
mukaan yhteiseen työhyvinvoinnin kehittämään.  
 
• Verkoston jäsenet ovat tasavertaisia oikeuksien ja velvollisuuksien 
suhteen.  
 
• Avoimuus verkostossa tarkoittaa että sen jäsenet ovat avoimia ja 
valmiita ottamaan vastaan ja jakamaan työhyvinvointiin liittyvää tietoa 
ja kokemuksia.  
 
• Verkoston jäsenet osallistuvat aktiivisesti ja yhteistoiminnallisesti 
verkoston toimintaan sekä verkoston kautta saadun tiedon ja 
kokemusten levittämiseen.  
 
(Tyhy-verkosto Työterveyslaitos 2014). 
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Suluissa on pelkistetyn ilmaisun vastaajamäärä. Haastateltuja oli 21 henkilöä. 
 
 
Taulukko 1. jatkuu seuraavalla sivulla 
PELKISTETTY 
ILMAUS 
ALALUOKAT YLÄLUOKAT YHDISTÄVÄ 
LUOKKA 
Aluetapaamisten sisältöjä on 
suunniteltu pienryhmissä (7) 
 




Verkoston jäsenet ovat 
tavanneet tai olleet muuten 
yhteydessä toisiinsa (9)  
 
Toiveena esitettiin että 
aluetapaamisten 










kerrottiin ollen työhön- ja 
työhyvinvointiin liittyviä (8) 
 
Toiveena ilmaistiin että 
keskustelu olisi käytännön 
läheistä ja käsittelisi 
paikallisia asioita (2) 
 











































































ALALUOKAT YLÄLUOKAT YHDISTÄVÄ 
LUOKKA 
Keskustelua kerrottiin 
olevan liian vähän tai 
kuvattiin ettei keskusteluun 
ole jätetty riittävästi aikaa 
tapaamisten yhteydessä (4) 
 
Jäsenet kertoivat toimivan 
verkostossa sekä tiedon 
antajina että vastaanottajina 
(12), vain vastaanottavana 




alueverkoston olevan heille 
vertaisryhmä, ”peili”, 




olevan jäsenilleen tiedon 
jakamisen paikka toimivien 
ja uusien toimintatapojen ja 





oppimisen paikkana (11). 
Kuinka oppimista tapahtuu 
riippuu jäsenten 
vastaanottokyvystä ja 
verkoston tilasta (4). 
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Taulukko 2. jatkuu seuraavalla sivulla 
PELKISTETTY 
ILMAUS 









vähäisyys, se ettei tunneta 
verkoston jäseniä. 
Luottamuksen koettiin 
kehittyvän vähitellen (3) 
 
Koettiin että jokainen 
sitoutuu parhaansa 
mukaan toimintaan (11). 
Tärkeäksi kerrottiin on 
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Taulukko 2. jatkuu seuraavalla sivulla 
PELKISTETTY 
ILMAUS 
ALALUOKAT YLÄLUOKAT YHDISTÄVÄ 
LUOKKA 





koettiin olevan vastuun siitä 
että kaikki saisivat äänensä 
kuuluviin tapaamisissa (1) 
 
Koettiin että tasavertaisuutta 





osallistujia kerrottiin olevan 
vähän. Koettiin että he 
toisivat tapaamisiin erilaista 
näkemystä (1) 
 
Kuvattiin keskustelu ja -
ilmapiiri olevan  
verkostossa avoimia (13) 
 
Kerrottiin työroolin kautta 
tulevan ristiriitaa 
avoimuuden kokemisesta, 
henkilö kokee ettei voi 
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Taulukko 2. jatkuu seuraavalla sivulla 
PELKISTETTY  
ILMAUS 
ALALUOKAT YLÄLUOKAT YHDISTÄVÄ 
LUOKKA 
Lisää vastuunjakoa ja 
osallistamista kaivattiin 
tapaamisiin (4). Toiveena 
esitettiin että erilaisia 
osallistavia 
työskentelytapoja 






laittavan jäsenet pohtimaan 
omaa työhyvinvointia, 





Koettiin ettei verkostotyö 
tuo työhyvinvointia mutta 
antavan uusia näkökulmia 
työhyvinvointiin (1)  
 
Kerrottiin että verkostosta 
viedään 
työhyvinvointitietämystä 
työyhteisöihin ja eri 
foorumeille (16) 
 
Kerrottiin ettei ole jakanut 
tai saanut verkoston kautta 
työhyvinvointitietämystä 


























































































ALALUOKAT YLÄLUOKAT YHDISTÄVÄ 
LUOKKA 
Kerrottiin että on jakanut 
omia hyviä käytänteitä 
verkostossa (5). Kerrottiin 
ettei ole itse jakanut omia 
hyviä käytänteitä (16) 
 
Kuvattiin että verkoston 
kautta kuullaan hyvistä 
käytänteistä ja viedään 
niitä omalle työpaikalle 
(12)  
 
Kerrottiin että hyviä 
käytänteitä ei jaeta 
verkostossa, mutta 
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Taulukko 3. jatkuu seuraavalla sivulla 
PELKISTETTY 
ILMAUS 












tavoitteiden ja tapaamisten 





Toiveena esitettiin että 
verkostotapaamisajat 
sovittaisiin pitkälle 
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Taulukko 3. jatkuu seuraavalla sivulla 
PELKISTETTY 
ILMAUS 









hyödyntämistä (2)  
 
Kerrottiin alueilta löytyvän 
videoneuvotteluyhteyksiä, 
joita voisi hyödyntää 
laajojen alueiden 
jäsenistölle, jotka ei pääse 
osallistumaan 
verkostotapaamisiin  




jäsenistö voisi pitää yhteyttä 
ja jakaa mielipiteitään 
tapaamisten välissä (9) 
 
Kerrottiin että 
verkkokeskustelu ei saa 
korvata verkostotapaamisia 
vaan täydentää niitä (5) 
Kuvailtiin kuinka 
mahdollisista sähköisistä 
tiedostoista voisi hakea 
lisätietoa ajankohtaisista 
asioista (4) 
Toivottiin että luentoja 
videoidaan, laitetaan 
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